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Abstract

This study aims to classify types of work-life balance among employees using Latent Profile Analysis 

(LPA) and investigate variations in depressive symptoms and satisfaction with working conditions across these 

types. Data were derived from the 6th Korean Working Conditions Survey (KWCS), conducted between 2020 

and 2021, which included a sample of 49,479 employed individuals. The LPA revealed three distinct profiles 

of work-life balance: Low Balance (18.5%), Moderate Balance (72.9%), and High Balance (8.6%). Significant 

differences in depressive symptoms and satisfaction with working conditions were observed among these 

profiles. Specifically, the Low Balance group exhibited the highest levels of depressive symptoms and the 

lowest satisfaction with working conditions, while the High Balance group displayed the lowest depressive 

symptoms and the highest satisfaction. These findings underscore the critical role of work-life balance in 

influencing both depressive symptoms and job satisfaction among workers.

Keywords : Work-Life Balance, Depressive Symptoms, Satisfaction with Working Conditions, Latent 
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1. 서 론

현대 사회에서 일생활균형(Work-Life Balance)은 개

인의 삶의 질을 결정하는 중요한 요소로 자리 잡고 있다. 

OECD의 ‘더 나은 삶의 지수’(Better Life Index)에도 일

생활균형이 주요 지표로 포함되어 있는데, 이는 이러한 균

형이 개인의 전반적인 행복에 밀접하게 연관되어 있기 때

문이다. 국내의 경우, 일생활균형을 나타내는 지표 중 하나

인 주당 50시간 이상 근로하는 장시간 근로자의 비율이 

19.7%로 OECD 국가 평균인 10%보다 높게 나타났다. 이

는 많은 근로자들이 일과 개인 생활 사이에서 균형을 유지

†본 연구는 과학기술정보통신부와 한국연구재단의 과학기술인문사회융합연구의 지원을 받아 수행된 연구임(RS-2024-00427361).
†Corresponding Author : Jae-Hee Lee, Korea Institute of Child Care and Education, 70 Sogong-ro, Jung-gu, Seoul, 

E-mail: leejaehee@kicce.re.kr

Received August 26, 2024; Revision September 20, 2024; Accepted September 23, 2024



108 근로자가 지각한 일생활균형 유형에 따른 우울 및 근로환경 만족도 최 은 경·이 재 희·김 희 선

하는 데 어려움을 겪고 있음을 보여준다(OECD, 2023).

일생활균형의 개념은 과거에는 주로 가정 내 역할과 직장 

내 역할 간의 갈등을 조정하는 데 중점을 두었으나 최근에는 

일과 개인 생활을 조화롭게 유지하는 능력으로 확장되었다

(김근주 외 2021; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). 

일생활균형은 일과 생활이 균형을 이루고 있다는 개인의 

주관적인 느낌을 의미하며(Guest, 2002), 주요 요소로는 

근로 시간의 유연성, 직무 통제력, 가정 내 자원의 지원 

등이 있다. 이러한 요소들은 근로자의 신체적, 정신적 건강

과 직무 만족도에 중대한 영향을 미친다(Beham & 

Drobnic, 2010). 연구에 따르면, 일생활균형이 잘 유지될 

때 근로자의 신체적 건강이 향상되며 심리적 스트레스가 

낮아지며, 삶의 만족도가 높아질 수 있다. 나아가 일생활균

형은 개인의 정신건강뿐만 아니라 직무 만족, 조직 몰입, 

이직 의도 등 조직 차원의 다양한 요인과도 밀접하게 연결되

어 있어, 개인뿐만 아니라 조직에서도 매우 중요한 문제로 

인식되고 있다(김주엽, 박상언, 지혜정, 2011; 안예진, 박

준성, 정태연, 2024; Kotecha, Ukpere, & Geldenhuys, 

2014). 반면, 일생활균형 유지가 어려울 경우 개인의 정신

건강이 악화되고, 직무 만족도 저하와 함께 조직의 생산성 

감소로 이어질 수 있다(강은애, 2024; Byron, 2005; 

Kotecha et al., 2014; Schieman & Young, 2013).

기존의 일생활균형 연구는 주로 변수 중심적 접근

(variable-oriented approach)을 통해 일생활균형과 관

련된 다양한 변인들 간의 관계를 분석하는 데 초점을 맞추었

다. 그러나 이러한 접근법은 개별 근로자들이 경험하는 일

생활균형의 다양한 패턴과 차이를 충분히 반영하지 못하는 

한계가 있다. 이러한 한계를 극복하기 위해 본 연구에서는 

사람 중심적 접근(person-oriented approach)을 적용하

여 근로자들이 경험하는 다양한 일생활균형의 잠재적 하위 

유형을 식별하고, 각 유형의 특성을 분석하고자 한다. 

일생활균형은 근로자의 정신건강, 특히 우울에 영향을 

미칠 수 있다. 연구에 따르면, 직장에서의 과도한 스트레

스와 긴 노동 시간은 개인의 신체적, 정신적 건강을 해치

며, 이는 심혈관 질환뿐만 아니라 우울증, 불안 장애 등 

심각한 정신건강 문제로 이어질 수 있다(Inumiya, 2023; 

Ward & Steptoe-Warren, 2014). 특히, 자신의 일과 

생활이 불균형하다고 느끼는 사람들은 만성적인 육체적 

피로와 심리적 소진을 경험할 가능성이 높아지며, 이러한 

상태는 우울증 발생 위험을 크게 증가시킬 수 있다(강은

애, 2024). 우울은 단순한 개인적 문제를 넘어, 근로자의 

전반적인 삶의 질과 직무 수행 능력에까지 부정적인 영향

을 미치기 때문에 일생활균형 유형에 따른 우울 수준의 차

이를 분석하는 것은 매우 중요하다. 

근로환경 만족도는 일생활균형과 밀접하게 연관된 중요

한 요소로 근로자가 자신의 직장 환경에 대해 느끼는 주관적 

만족감을 의미한다(Eurofound, 2019). 이는 근로자의 업

무 성과와 직결되는 중요한 요인으로 작용한다. 연구에 따

르면, 일생활균형이 잘 유지될 경우 근로자는 업무와 개인 

생활 간의 갈등을 최소화하게 되어 직장 환경에 대한 만족도

가 높아지고, 이는 조직에 대한 몰입도와 직무 성과를 향상

시키며 이직 의도를 감소시키는 결과로 이어진다(이다솔, 

남태우, 권기헌, 2018; Kotecha et al., 2014). 반대로, 

일생활균형이 깨질 경우 근로환경에 대한 전반적인 불만족

이 증가하며, 이는 시간이 지남에 따라 직무 성과에 부정적

인 영향을 미칠 수 있다(Byron, 2005). 이처럼 일생활균형

은 개인의 정신건강뿐만 아니라 근로환경 만족도에도 중요

한 영향을 미치며, 개인의 삶의 질과 조직의 성과를 동시에 

개선할 수 있는 핵심 요인으로 작용한다. 

한편, 일생활균형은 다양한 방식으로 측정되어 왔다

(McGinnity & Whelan 2009). 일부 연구자들은 시간제 

근무와 같은 객관적 지표를 활용하거나, 유급 및 무급 노

동 시간을 합산한 측정치를 사용하여 일생활균형을 평가

하였다. 그러나 일반적으로는 개인의 주관적 평가에 초점

을 맞추는 접근법이 사용된다(Beham & Drobnic 2010; 

Fagan & Walthery 2011). 본 연구에서는 근로자가 일과 

생활의 균형을 어떻게 인식하는지를 평가하는 데 중점을 

두고 있다. 이를 통해 근로자가 지각하는 일생활균형 수준

이 그들의 정신건강과 조직 내 근로환경 만족도에 어떤 영

향을 미치는지 살펴보고자 한다.

정리하면, 본 연구에서는 잠재프로파일 분석(Latent 

Profile Analysis, LPA)을 활용하여 근로자가 지각하는 

일생활균형 유형을 식별하고, 각 유형에 따라 우울 및 근

로환경 만족도에 차이가 있는지를 살펴보고자 한다. 이러

한 접근은 근로자의 다양한 요구와 상황을 보다 정확히 파

악하여, 각 유형에 맞는 정책적 개입 방안을 마련하고, 이

를 통해 근로자의 정신건강과 근로환경 만족도를 개선하

는 데 중요한 시사점을 제공할 수 있을 것으로 기대된다. 

본 연구의 연구문제는 다음과 같다. 

연구문제 1. 근로자가 지각하는 일생활균형 유형은 어

떻게 구분되는가? 

연구문제 2. 근로자가 지각하는 일생활균형 유형에 따

라 우울 및 근로환경 만족도에 차이가 있는가?

2. 연구 방법

2.1 연구대상 및 자료수집

본 연구는 2020년부터 2021년까지 실시된 제6차 근로

환경조사(6th Korean Working Conditions Survey, 



J. Korea Saf. Manag. Sci. Vol. 26 No. 3 September 2024
http://dx.doi.org/10.12812/ksms.2024.26.3.107

ISSN 1229-6783(Print)
ISSN 2288-1484(Online)

109

KWCS) 데이터를 활용하였다. KWCS는 전국의 15세 이

상 취업자 5만 명을 대상으로 근로형태, 고용형태, 직종, 

업종, 고용안정, 직무만족도 등 근로환경 전반을 파악하기 

위해 수행된 조사이다. 본 연구에서는 제6차 근로환경조

사 조사항목 중 근무패턴, 건강영향지표, 근로환경 만족도 

문항을 중심으로 데이터를 분석하였다. 또한, 일생활균형 

관련 요인에 결측치가 있는 데이터를 제외하고, 최종적으

로 49,479명을 분석 대상으로 선정하였다.

응답자의 성별은 남성 28,302명(57.2%), 여성 

21,177명(42.8%)으로 나타났다. 연령대는 40대와 50대

가 각각 23.5%로 가장 많았으며, 교육수준은 대졸 이상이 

53.1%로 가장 많았다. 소득 수준은 300만원 미만이 약 

57%로 높은 비중을 나타났다. 주당 근로시간은 40시간 

이상 52시간 미만이 63.0%로 가장 많았으며, 15시간 미

만(5.7%)과 68시간 이상(3.3%)도 있었다. 직업군별로

는 전문가 및 관련 종사자가 21.0%로 가장 많았고, 다음

으로 사무 종사자(17.6%), 단순노무 종사자(14.5%), 서

비스 종사자(11.1%) 순이었다. 고용형태는 상용근로자

가 59.8%로 가장 많았고, 자영업자(20.2%), 임시근로자

(12.0%), 일용근로자(4.5%)가 뒤를 이었다. 

2.2 측정도구

2.2.1 일생활균형

일생활균형은 근무시간과 생활 간의 균형, 그리고 일과 

가정이라는 두 영역의 상호관련적인 측면에서 측정되었

다. 첫째, 근무시간과 생활 간의 균형은 ‘귀하의 근무시간

은 가정생활이나 사회생활을 하기에 적당합니까?’라는 문

항으로 측정하였다. 이 문항은 ‘매우 적당하다(1점)’에서 

‘전혀 적당하지 않다(4점)’까지 4점 Likert 척도로 응답

하게 되어있으며, 역코딩 후 계산하였다. 점수가 높을수록 

근무시간이 가정 및 사회생활과 균형이 잘 맞추어졌음을 

의미한다. 

둘째, 일과 가정의 상호 영향은 일의 과잉이 가족생활에 

미치는 영향과 가족생활이 일에 미치는 영향을 평가하는 

것으로 ‘지난 1년 동안 얼마나 자주 다음과 같은 일들을 

경험하였습니까?’라는 문항으로 측정하였다. 이 문항은 

‘항상 그랬다(1점)’에서 ‘전혀 그렇지 않다(5점)’까지 5점 

Likert 척도로 측정되며 점수는 역코딩 후 합산하여 계산

하였다. 예시 문항으로는 ‘일을 하지 않을 때에도 일을 걱

정한다.’, ‘퇴근 후 집안일을 할 수 없을 정도로 피곤하다.’, 

‘집안일 때문에 일에 집중하기 어렵다.’ 등이 있다. 점수가 

높을수록 일생활균형 수준이 높음을 의미한다. 

2.2.2 우울

우울은 WHO-5 웰빙 지수로 측정하였다. 이 지수는 세

계보건기구(WHO)가 1998년에 고안한 지수로 주관적인 

심리학적 복지를 평가하는 데 가장 많이 사용되는 설문지 

중 하나로, 주로 우울증 위험을 측정하는 도구로 많이 사

용한다. 예시 문항으로는 ‘나는 즐겁고 기분이 좋다.’, ‘나

는 마음이 차분하고 편안하다.’ 등이 있으며, 응답은 ‘항상 

그랬다(1점)’에서 ‘그런 적 없다(5점)’까지 5점 Likert 척

도로 응답하게 되어있다. 점수는 역코딩 후 합산되며, 점

수가 높을수록 우울 수준이 낮고, 지난 2주간 긍정적인 감

정을 자주 경험했음을 의미한다. 

2.2.3 근로환경 만족도

근로환경 만족도는 ‘귀하의 근로 환경에 전반적으로 만

족하십니까?’라는 문항으로 측정하였다. 여기서 근로환경

은 물리적인 환경뿐만 아니라 조직문화, 상사 및 동료와의 

관계 등 전반적인 근로환경을 포함한다. 이 문항은 ‘매우 

만족한다(1점)’에서 ‘전혀 만족하지 않는다(4점)’까지 4

점 Likert 척도로 응답하게 되어있으며, 역코딩 후 계산하

였다. 점수가 높을수록 근로환경에 대한 만족도 수준이 높

음을 의미한다. 

2.3 자료 분석

본 연구에서는 먼저, 일생활균형 유형을 탐색하기 위해 

Mplus 6 프로그램을 활용하여 잠재프로파일 분석

(Latent Profile Analysis, LPA)을 실시하였다. 잠재프

로파일의 수를 결정하기 위해 정보지수인 AIC, BIC, 

SABIC, 분류의 질을 고려하는 Entropy를 확인하였다. 그

리고 모형비교 검증방법으로 LMR-LRT와 BLRT를 활

용하였다. AIC, BIC, SABIC는 값이 작을수록 좋은 적합

도를 나타내고, Entropy는 0과 1 사이의 표준화된 값으로 

나타나며, 분류가 정확할수록 1에 가깝다. LMR-LRT와 

BLRT는 잠재계층의 수가 k-1인 모형과 k인 모형의 적

합도를 비교하는데 사용되며, p값이 유의하면 잠재계층의 

수가 k개인 모형을 선택한다(홍세희, 2023). 마지막으로, 

잠재프로파일의 수는 이러한 모형 적합도 지수와 해석 가

능성을 종합적으로 고려하여 결정하였다. 다음으로, 일생

활균형 유형에 따른 근로자의 우울 및 근로환경 만족도에 

차이가 있는지 확인하기 위해 SPSS 24.0 프로그램을 사

용하여 분산분석(ANOVA)을 실시하였다.
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3. 연구 결과

3.1 일생활균형 유형 잠재프로파일 분석

근로자가 지각한 일생활균형 잠재계층 수를 결정하기 

위해 잠재계층의 수를 하나씩 늘려가며 모형적합도를 비

교한 결과는 <Table 1>과 같다. 분석 결과, 정보지수 

AIC, BIC, SABIC 모두 잠재계층 수가 증가할수록 감소

하는 경향을 보였다. LMR-LRT와 BLRT는 잠재계층의 

수 2개에서 4개까지 모두 .001 수준에서 유의하였다. 

Entropy 값은 2개에서 4개까지 모두 .80 이상의 값을 보

였다. 이러한 통계적 수치와 해석 가능성을 모두 고려하여 

최종적으로 잠재계층의 수가 3개인 모형이 자료를 가장 

잘 반영한다고 판단하였다.

Number of class 2개 3개 4개

AIC 186816.09 151969.90 151129.98

BIC 186877.75 152057.99 151244.49

SABIC 186855.50 152026.21 151203.18

Entropy .971 .998 .964

LMR-LRT(p) <.001 <.001 <.001

BLRT(p) <.001 <.001 <.001

Group 

ratio

(%)

1 19.6 18.5  2.4

2 80.4 72.9 19.6

3  8.6  8.8

4 69.2

<Table 1> Model Fit and Classification Ratio by the Number

of Latent Groups

Note. AIC=Akaike Information Criterion; BIC=Bayesian 

Information Criterion; SABIC=Sample-Size Adjusted BIC; 

LMR-LRT=Lo-Mendell-Rubin Adjusted Likelihood Ratio 

Test; BLRT=Bootstrap Likelihood Ratio Test. 

최종모형으로 결정된 세 가지 일생활균형 유형의 하위

요인 점수는 <Table 2>에 제시되었으며, 이를 도식화하

여 [Figure 1]에 제시하였다. 각 유형의 특성을 살펴보면,  

유형 1은 전체 표본의 18.5%를 차지하며, 이 유형의 일생

활균형 첫 번째 요인의 평균 점수는 1.81로, 전체 평균 

2.86점에 비해 낮은 수준을 보였다. 이는 이 유형에 속한 

근로자들이 근무시간과 가정 또는 사회생활 간의 균형을 

맞추는 데 어려움을 겪고 있음을 시사한다. 또한, 일생활

균형 두 번째 요인의 평균 점수는 3.78점으로, 다른 유형

에 비해 상대적으로 낮은 편에 속했다. 이러한 결과는 이 

유형에 속한 근로자들이 일과 생활 간의 상호 영향을 조화

롭게 관리하는 데 어려움을 겪고 있으며, 전반적인 일생활

균형 수준이 낮음을 보여준다. 유형 2는 전체의 72.9%를 

차지하며, 중간 수준의 일생활균형을 유지하고 있는 것으

로 나타났다. 이 유형의 일생활균형 첫 번째 요인 평균 점

수는 3.00점으로, 전체 평균 2.86점보다 약간 높았다. 이

는 이 유형의 근로자들이 근무시간과 개인 생활 간의 균형

을 비교적 잘 유지하고 있음을 의미한다. 두 번째 요인의 

평균 점수는 4.15점으로, 전체 평균 4.11점과 유사한 수

준을 보였으며, 이는 일과 생활 간의 상호 영향을 평균 수

준으로 관리하고 있음을 나타낸다. 유형 3은 전체의 8.6%

로 가장 적은 비율을 차지하며, 이 유형의 일생활균형 수

준이 가장 높았다. 일생활균형 첫 번째 요인의 평균 점수

는 4.00점으로, 근무시간과 개인 생활 간의 균형이 잘 유

지되고 있음을 나타낸다. 두 번째 요인의 평균 점수는 

4.44점으로, 5점 만점에 가까운 높은 점수였다. 이는 이 

유형에 속한 근로자들이 전반적으로 높은 일생활균형을 

유지하고 있음을 의미한다. 

[Figure 1] Latent Profiles of the three identified groups

<Table 2> Estimated Means of the Class Indicators by Latent Groups

(N=49,479)

Class indicators

Group 1

(18.5%)

Group 2

(72.9%)

Group 3

(8.6%)
Overall

M(SD) M(SD) M(SD) M(SD)

Work-Life Balance 1 1.81(.40) 3.00(.00) 4.00(.00) 2.86(.60)

Work-Life Balance 2 3.78(.77) 4.15(.69) 4.44(.69) 4.11(.73)
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3.2 일생활균형 유형에 따른 근로자의 우울  

및 근로환경 만족도

근로자가 지각한 일생활균형 유형에 따른 우울 및 근로환

경 만족도의 차이를 분석한 결과는 <Table 3>에 제시되어 

있다. 먼저, 일생활균형 유형에 따라 우울에 차이가 있었다

(F=433.20, p<.001). 우울 점수가 낮을수록 우울 수준이 

높다는 점을 고려할 때, 유형 1의 평균 우울 점수는 3.63 

(SD=1.07)으로 가장 낮았고, 유형 2는 3.89(SD=0.97), 

유형 3은 4.14(SD=1.04)로 가장 높았다. 이는 유형 3에 

속한 근로자들이 상대적으로 우울감이 적고, 더 긍정적인 

감정 상태를 유지하고 있음을 의미한다. 

다음으로, 일생활균형 유형에 따른 근로환경 만족도에

도 유의한 차이가 나타났다(F=2025.73, p<.001). 이는 

실질적으로 일생활균형을 높게 지각할수록 근로환경에 대

한 만족도가 높음을 통계적으로 확인할 수 있는 결과이다. 

유형 1의 근로환경 만족도는 2.63(SD=0.62)로 가장 낮

았고, 유형 2는 2.92(SD=0.46)로 중간 수준, 유형 3은 

3.19(SD=0.56)로 가장 높은 만족도를 보였다. 사후 검

정 결과, 근로환경 만족도는 유형 1, 유형 2, 유형 3 순으

로 점진적으로 높아지는 경향이 확인되었다. 이는 일생활

균형 수준이 높을수록 근로자가 근로환경에 대해 더 큰 만

족감을 느끼고 있음을 보여준다.

4. 결 론

본 연구에서는 잠재프로파일 분석을 적용하여 근로자

가 지각한 일생활균형 유형을 살펴보고, 각 유형에 따라 

근로자의 우울 및 근로환경 만족도에 차이가 있는지를 분

석하였다. 주요 연구결과에 따른 논의는 다음과 같다. 

첫째, 잠재프로파일 분석을 통해 세 가지 일생활균형 유

형이 도출되었다. 먼저, 유형 1(18.5%)에 속한 근로자들

은 일생활균형 수준이 가장 낮은 유형으로, 이들은 일과 

개인 생활 간의 균형을 맞추는 데 어려움을 겪고 있는 것

으로 나타났다. 이러한 낮은 일생활균형은 이들의 직무 만

족도와 생산성, 그리고 전반적인 삶의 질에 부정적인 영향

을 미칠 가능성이 크다. 이 유형에 속한 근로자들은 직장

에서 과도한 스트레스를 경험하거나, 장시간 근무로 인해 

개인 생활이 침해될 경우, 장기적으로 이직률 증가 또는 

소진(burnout) 현상으로 이어질 위험이 있다. 따라서 이 

유형에 대한 특별한 관심과 지원이 필요하며, 유연근무제

도나 추가적인 복지 프로그램을 제공함으로써 이들의 일

과 삶의 균형을 개선해야 할 것이다. 다음으로 유형 

2(72.9%)는 평균 수준의 일생활균형을 유지하는 유형으

로, 가장 많은 근로자들이 속해 있었다. 이 유형의 근로자

들은 비교적 안정적인 일생활균형을 유지하고 있지만, 주

기적인 모니터링과 피드백을 통해 이들의 요구를 파악하

고, 이를 반영한 정책 개선이 필요하다. 마지막으로, 유형 

3(8.6%)은 일생활균형 수준이 가장 높은 유형으로, 이들

은 일과 생활 간의 조화를 잘 이루고 있는 것으로 나타났

다. 이 유형의 근로자들은 높은 직무 만족도와 생산성을 

나타낼 가능성이 크다. 따라서 이 유형의 성공적인 균형 

유지 전략을 분석하고, 다른 유형의 근로자들에게도 이러

한 전략을 적용할 수 있는 방안을 모색하는 것이 필요할 

것이다.  

둘째, 일생활균형 유형에 따라 근로자의 우울 및 근로환

경 만족도에서 차이가 있었다. 우울의 경우, 유형 1에 속

한 근로자들의 우울 수준이 가장 높았으며, 이는 이들이 

일과 생활 간의 불균형으로 인해 심리적 스트레스를 많이 

경험하고 있음을 추측해 볼 수 있다. 이러한 결과는 일생

활 불균형이 개인의 정신건강에 부정적인 영향을 미칠 수 

있다는 기존 연구(Byron, 2005)를 뒷받침한다. 반면, 유

형 3에 속한 근로자들은 상대적으로 우울 수준이 낮고 긍

정적인 감정 상태를 유지하고 있었다. 이들은 일과 개인 

생활 간의 균형을 잘 유지하고 있으며, 이러한 균형은 직

장에서의 스트레스를 효과적으로 관리하게 도와주고 있는 

것으로 추측해 볼 수 있다. 이는 일생활균형이 잘 유지될 

때 개인의 신체적, 정신적 건강이 향상된다는 기존 연구 

결과(Ward & Steptoe-Warren, 2014)와 그 맥을 같이 

한다. 

근로환경 만족도 또한 일생활균형 수준에 따라 차이가 

있었다. 유형 1의 근로자들은 근로환경 만족도가 가장 낮

<Table 3> Differences in Depressive Symptoms and Job Satisfaction by Work-Life Balance Types 

(N=49,479)

Group1

(18.5%)

Group2

(72.9%)

Group3

(8.6%) F
Post-hoc 

Test
M(SD) M(SD) M(SD)

Depressive Symptoms 3.63(1.07) 3.89( .97) 4.14(1.04)  433.20*** 1<2<3

Working Conditions Satisfaction 2.63( .62) 2.92( .46) 3.19( .56) 2025.73*** 1<2<3

***p<.001 
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았으며, 유형 3의 근로자들은 가장 높은 만족도를 보였다. 

이러한 결과는 일생활균형 수준이 높을수록 근로자가 직

장 환경에 대해 더 긍정적인 평가를 하게 된다는 점을 잘 

보여준다. 특히, 일생활균형이 잘 유지되는 유형 3에서는 

높은 근로환경 만족도가 조직 몰입도와 직무 성과로 이어

질 가능성이 높다는 점에서(Kotecha et al., 2014), 이러

한 긍정적인 특성을 지속적으로 유지하고 확산시키기 위

한 조직 차원의 지원이 중요함을 시사한다. 

본 연구는 단면적인 데이터에 기반하고 있어, 시간의 경

과에 따른 일생활균형의 변화와 그 영향력을 평가하는 데 

한계가 있다. 또한, 일생활균형을 측정하는 다양한 요인들

을 충분히 고려하지 못했다는 점도 본 연구의 한계점으로 

지적될 수 있다. 향후 연구에서는 종단적 연구를 통해 일

생활균형의 변화를 추적하고, 장기적인 정신건강 상태와 

직무 만족도에 미치는 영향을 분석하는 동시에, 일생활균

형을 보다 포괄적으로 평가할 수 있는 다양한 요인들을 포

함하여 연구를 진행할 필요가 있다.

이러한 제한점에도 불구하고 본 연구는 근로자가 지각

한 일생활균형에 다양한 잠재계층이 존재함을 실증적으로 

보여주었고, 특히 일생활균형에 있어서 취약한 집단을 조

명했다는 점에서 그 의의가 있다. 또한, 일생활균형 수준

이 근로자의 우울과 근로환경 만족도에 미치는 영향을 심

층적으로 이해할 수 있는 기반을 제공하였으며 각 유형별

로 차별화된 정책적 접근의 필요성을 제안하였다. 특히 일

생활균형 수준이 낮은 유형에 대한 맞춤형 개입과 지원이 

필요하고, 일생활균형 수준이 높은 유형의 특성을 반영한 

지원 프로그램의 중요성을 강조하였다. 이러한 접근은 근

로자의 삶의 질을 향상시키고 조직의 전반적인 성과를 높

이는 데 기여할 수 있을 것이다.

5. References

[1] Y. J. An, J. S. Park, T. Y. Jung(2024), “The Impact 

of Smart Work Environment on Working Moms' Job 

Performance: Dual Mediating Effects of Job 

Autonomy and Job Satisfaction.” Journal of Mental 

Health & Behavior Analysis, 7(1):5-28.

[2] B. Beham, S. Drobnič(2010), “Satisfaction with 

Work-Family Balance Among German Office 

Workers.” Journal of Managerial Psychology, 25(6): 

669-689.

[3] K. Byron(2005), “A Meta-Analytic Review of Work–

Family Conflict and Its Antecedents.” Journal of 

Vocational Behavior, 67(2):169-198.

[4] S. Drobnič, A. M. Guillѐn Rodrіguez(2011), “Tensions 

Between Work and Home: Job Quality and Working 

Conditions in the Institutional Contexts of Germany 

and Spain.” Social Politics, 18(2):232-268.

[5] I. L. O. Eurofound(2019), Working Conditions in a 

Global Perspective. Luxembourg: Publications 

Office of the European Union.

[6] C. Fagan, P. Walthery(2011), “Job Quality and the 

Perceived Work-Life Balance Fit Between Work 

Hours and Personal Commitments: A Comparison 

of Parents and Older Workers in Europe.” In 

Work-Life Balance in Europe: The Role of Job 

Quality, London: Palgrave Macmillan, 69-94.

[7] D. Guest(2002), “Human Resource Management, 

Corporate Performance and Employee Well-Being: 

Building the Worker into HRM.” The Journal of 

Industrial Relations, 44(3):335-358.

[8] J. H. Greenhaus, K. M. Collins, J. D. Shaw(2003), 

“The Relation Between Work–Family Balance and 

Quality of Life.” Journal of Vocational Behavior, 

63(3):510-531.

[9] S. H. Hong(2023), Latent Class, Latent Transition, 

and Growth Mixture Models. Seoul: Pakyoungsa.

[10] Y. Inumiya(2023), “Effects of sleep deprivation 

on psychological functioning: An overview of 

research on cognitive, emotional, and motivational 

effects.” Journal of Mental Health & Behavior 

Analysis, 6(2):73-98.

[11] K. Kotecha, W. Ukpere, M. Geldenhuys(2014), 

“Technology and Work-Life Conflict of Academics 

in a South African Higher Education Institution.” 

Mediterranean Journal of Social Sciences, 

5(2):629-641.

[12] E. A. Kang(2024), “Improving Workplace 

Satisfaction and Quality of Life Through Work-Life 

Balance Organizational Culture.” Seoul Women's 

Family Policy Review, 2024.03 (Issue 1). Seoul: 

Seoul Foundation of Women & Family.

[13] G. J. Kim, J. S. Bang, E. J. Lee, J. R. Kang(2021), 

Current Status and Policy Directions of the Legal 

System for Work-Life Balance. Seoul: Korea Labor 

Institute.

[14] J. Y. Kim, S. E. Park, H. J. Ji(2011), “An Empirical 

Study on the Relationship Between Work-Life 

Balance, Job Satisfaction, and Turnover Intention.” 

Human Resource Development Review, 14(1): 



J. Korea Saf. Manag. Sci. Vol. 26 No. 3 September 2024
http://dx.doi.org/10.12812/ksms.2024.26.3.107

ISSN 1229-6783(Print)
ISSN 2288-1484(Online)

113

1-29.

[15] D. S. Lee, T. W. Nam, K. H. Kwon(2018), “The 

Influence of Workaholism on Organizational 

Commitment and Job Satisfaction: Examining the 

Mediating Effect of Work-Life Balance.” Social 

Science Research Review, 34(1):137-168.

[16] F. McGinnity, C. T. Whelan(2009), “Reconciling 

Work and Family Life: Evidence from the European 

Social Survey.” Social Indicators Research, 

93(3):433-445.

[17] OECD(2023), OECD Better Life Index. Retrieved 

from https://www.oecdbetterlifeindex.org

[18] S. Schieman, M. C. Young(2013), “Are Communications 

About Work Outside Regular Working Hours 

Associated with Work-to-Family Conflict, 

Psychological Distress and Sleep Problems?.” 

Work and Stress, 27(3):244-261.

[19] S. Ward, G. Steptoe-Warren(2014), “A Conservation 

of Resources Approach to Black Berry Use, 

Work-Family Conflict, and Well-Being: Job 

Control and Psychological Detachment from Work 

as Potential Mediators.” Engineering Management 

Research, 3(1):8.

저자 소개

최 은 경

고려대학교 대학원 지속가능생활시스템융합전

공 박사 수료

육아정책연구소 위촉 연구원 

관심분야 : 임산부 우울, 부모-자녀관계, 양육 

특성, 부모교육 등

이 재 희

중앙대학교 산업 및 조직심리학 석사 및 박사 

졸업

산업안전보건연구원(전)

육아정책연구소 연구위원

관심분야 : 저출산정책, 모자보건정책, 일생활

균형정책, 안전보건정책

김 희 선

동국대학교일산병원 산부인과 교수

경기북부권역 난임·우울상담센터 센터장 

관심분야: 고위험산모, 임산부·난임부부 우울

증, 모자보건정책


