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1)   

오늘날 한국 사회의 여성들은 상대적으로 남성에 비해 일과 가정에서의 두 가지 역할을 함께 수

행하는 것에 많은 장애와 제약을 가지고 있다. 이것은 자연스럽게 여성들로 하여금 경력개발 및 

관리에 많은 어려움을 겪게 만들고 있다. 본 연구는 여성 관리자들의 적극적인 경력개발활동을 

장려할 수 있는 방안 마련에 대한 고민으로부터 시작되었다. 이를 위해, 여성 관리자가 가정 및 

직장에서 가장 밀접히 상호작용하는 주체들(가족, 직속상사, 최고경영자)로부터의 지원 행태를 

경력개발활동의 선행요인으로 구성하여 살펴보았다. 구체적으로는 가족 지원, 직속상사 지원, 

최고경영자 지원을 주요 독립변수로 설정하고, 이러한 지원의 결과로 일-가정 양립이 가능해지

고 결국 여성 관리자의 원활한 경력개발활동으로 이어질 것이라는 가설을 설정하였다. 분석결

과, 가족･직속상사･최고경영자 지원은 일-가정 양립을 가능하게 도와주고, 일-가정 양립은 적

극적인 경력개발활동을 할 수 있도록 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 특히, 여성 관

리자에 대한 가족의 지원은 일-가정 양립을 매개하여 경력개발활동에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 확인되었다. 본 연구는 이러한 결과를 바탕으로 가족, 직속상사, 최고경영자의 역할이 

여성 관리자의 일-가정 양립과 경력개발활동에 몹시 중요함을 확인하였고, 이를 토대로 다양한 

이론적･실무적･정책적 함의를 제시하였다.
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Ⅰ. 서론

최근 여성의 권리가 신장되고 있으며, 높은 수준의 여성 인적자원이 사회적으로 활

발히 진출하고 있다. 따라서 여성 인적자원을 효과적으로 관리하는 것이 인적자원개발 

및 관리의 분야에서 중요한 부분으로 부상하고 있다. 한국의 여성 인적자원관리의 가

장 큰 문제는 이러한 우수 여성 인적자원이 일과 가정의 양립에 어려움을 겪음으로써 

지속적인 경력개발 및 관리가 이루어지기 힘들다는 점이다. 경제활동에 대한 여성의 

적극적인 참여율은 국가경쟁력과 밀접한 상관성을 가지고 있다고 할 수 있는데(서영주 

외, 2009), 영국의 경제주간지 이코노미스트가 매년 여성의 날을 맞이하여 발간한 ‘유

리천장 지수’만 보더라도 우리나라의 여성 인력활용에 커다란 문제가 있음은 너무나 

명백하다1). 적절한 경력개발은 고사하고 경력단절여성이 속출하고 있는 오늘날의 현

실을 보면, 이러한 여성 인권, 여성 인적자원관리, 여성 경력개발활동 등에 대하여 다

시 한 번 생각해볼 필요성이 있음을 강하게 느낀다. 이제는 여성 근로자들이 단순히 직

장생활을 유지하는 것에서 한걸음 더 나아가 자신의 잠재적 역량과 능력을 개발하고 

발전시키면서 이를 올바르게 인정받을 수 있는 근본적인 환경 조성을 고민해보아야 할 

것이다.

인적자원개발의 관점에서 경력개발활동은 새로운 환경에 부합하는 인재양성을 위한 

개인과 조직의 필수적 과제이다. 자신의 만족스러운 경력개발을 위하여 끊임없이 노력

하거나, 조직의 경쟁력 있는 인재로 성장하기 위하여 상당한 시간과 비용을 투자하는 

여성 근로자들의 자발적 노력은 우리 사회에 보다 높은 수준의 여성인력 구축을 가져

다 줄 것이다. 이러한 활동들은 여성 근로자의 능력 및 역량 향상은 물론 조직차원에서 

보다 다양한 인재를 확보하고 효과적으로 조직의 목표를 달성하는데 도움을 주기 때문

에 국가･사회･조직의 인적자원개발 측면에서 매우 중요한 과정으로 바라볼 수 있다(유

민봉･박성민, 2015). 하지만, 여성 근로자들에게 이러한 경력개발활동은 현실적으로 

매우 어렵다. 일과 가정의 영역에서 많은 역할을 동시에 수행해야하는 오늘날의 여성

에게는 자신의 경력개발활동에 시간과 에너지를 투자하는 것이 쉽지 않기 때문이다. 

특히, 여성정책에 대한 충분한 논의와 검토가 뒷받침되지 않은 상황에서의 일방적인 

조치들은 여성 근로자들이 겪는 일-가정 불균형과 이에 대한 스트레스를 오히려 증가

1) 영국의 경제주간지 이코노미스트가 발표한 유리천장 지수에서 한국은 OECD 국가 중 4년 연

속 최하위를 기록하였다(오마이뉴스, 2016년 5월 16일). 
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시킬 가능성이 있다(Adebayo & Udegbe, 2004; Czarniawska, 2006; Fiske & 

Stevens, 1993; Hultin & Szulkin, 1999). 또한, 한국과 같은 남성 중심의 조직 문화와 

구조 속에서는 인적자원관리 과정에서 이미 여성에 대한 강한 차별이 존재했을 확률이 

매우 크다(김흥국, 2005).

그렇다면, 한국 여성 근로자들이 보다 적극적인 경력개발활동을 할 수 있도록 우리 

사회는 어떠한 노력을 기울여야 할까? 본 연구는 이러한 질문에 대한 해답을 구하기 위

해 가정과 직장에서의 가족 지원, 직속상사 지원, 최고경영자 지원이 여성 관리자들의 

일-가정 양립 확보에 얼마나 도움이 되는지, 그리고 이로 인해 경력개발활동에 대한 자

발적이고 실제적인 노력이 증가하는지의 여부를 살펴보고자 하였다2). 특히, 기존의 연

구들이 사회구조나 조직의 문화차원에서 여성의 경력활동 및 관리에 접근했다면, 본 

연구는 여성 관리자의 행동과 태도에 직접적이고 강력하게 영향을 끼칠 수 있는 상호

작용 주체들의 지원에 초점을 맞추었다. 따라서 본 연구는 여성 관리자들의 관계적･인

식적 접근을 통해 현실적인 함의를 이끌어내고자 하였다. 이를 위해 본 연구의 제2장

에서는 여성 관리자가 가정과 조직 내에서 인식하는 가족 지원, 직속상사 지원, 최고경

영자 지원, 일-가정 양립, 경력개발활동에 대한 선행연구 및 이론들을 탐색하고 가설을 

도출하였다. 제3장에서는 본 연구에 사용된 데이터와 측정도구, 그리고 연구모형에 대

한 설명을 담았으며, 제4장에서는 실증분석을 실시하여 변수들 간의 영향관계를 규명

하였다. 마지막으로 제5장에서는 분석결과를 토대로 본 연구의 이론적･실무적･정책적 

함의를 설명하였고 본 연구가 지니는 한계를 제시하였다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 경력개발활동

경력은 한 개인이 일생에서 거쳐 온 모든 직무에 대한 경험적 과정으로 볼 수 있다

(유민봉･박성민, 2015; Greenhaus et al., 2009). 경력개발은 경력(Career)과 개발

(Development)이 합쳐진 개념이며, 개인의 직무와 관련된 경험을 통해 능력과 성과를 

2) 본 연구는 ‘여성관리자패널조사’ 데이터를 활용하여, 일정 시간의 경험을 통해 조직의 문화

를 학습하고, 일과 가정 사이에서의 갈등에 이미 어느 정도 노출되었을 것이라 판단되는 ‘여

성 관리자(주로 대리급 이상)’를 연구의 대상으로 제한하였다.
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향상시킨다는 의미를 포함한다(김흥국, 2008; 유민봉･박성민, 2015). 개인에게 있어서

의 경력개발은 개인이 스스로 발전시키고자 하는 경력개발계획과 목표를 세우는 것으

로 시작하여, 다양한 전략을 통해 이를 달성하기 위해 지속적으로 점검하고 실행하는 

참여적 과정으로 이해할 수 있다(김화연･이형룡, 2015; 김흥국, 2000; Greenhaus et 

al., 2009). 조직에게 있어서의 경력개발은 조직의 목표달성을 위한 인적자원의 유지 

및 역량 개발로 이해할 수 있으며(Milkovich & Boudreau, 1988), 구성원들의 경력목

표에 대한 성취를 도와주어 조직의 성과에 공헌하도록 지원하는 것으로 볼 수 있다(김

화연･이형룡, 2015). 이처럼 경력개발은 조직 구성원이 조직에 의해 제공되는 경력기

회에 상응하여 경력목표를 세우고 이를 위한 경력경로를 통하여 자신의 직무수행 능력

을 개발해 나가는 과정이다. 

기술의 빠른 발달과 시장의 급격한 변동으로 인해 경쟁이 심해지면서 조직 구성원들

의 경력개발활동은 개인과 조직 모두에게 중요한 과제로 등장하였다(이유진 외, 2012; 

최순영, 2013; Brown, 2002). 경력개발활동은 인적자원을 효과적으로 훈련시키고, 직

무와 관련된 지식 및 정보를 체계적으로 축적할 수 있기 때문에 조직 관리적 차원에서 

긍정적인 역할을 기대할 수 있다. 하지만, 최근 외환 및 금융위기와 경제 불황과 같은 

세계적 환경의 변화는 개인으로 하여금 이직에 대한 인식을 바꿔놓았으며, 이직을 피

할 수 없는 경력과정으로 인식하면서 한 직장에 집착하지 않는 경력개발활동들이 나타

나게 되었다(이규형･이영면, 2015). 이는 경력개발활동을 위한 개인의 주관적 시각과 

선택이 점차 강조되고 있음을 알 수 있다.

특별히, 남성에 비해 취업 기회가 적고, 결혼과 육아로 인한 경력단절에 쉽게 노출될 

수밖에 없는 여성들에게 경력개발활동은 그 의미와 중요성이 더 크며, 여성들의 경력

개발활동에 대한 많은 관심 또한 요구된다. 조직 구성원으로서 경력개발에 어려움을 

느끼는 원인에 있어서도 남성과 여성은 실제로도 큰 차이를 보여주고 있다(Luzzo & 

Hutcheson, 1996; McWhirter, 1997). 여성의 경우 상대적으로 경력개발의 과정에 참

여하는 것에 제한이 많고, 경력목표를 추구함에 있어 여러 가지 내･외부적 장애요소로 

인해 자신의 역량 및 능력을 충분히 발휘하지 못하는 것이 현실이다(김인숙･김병숙, 

2002; 김정란･전혜숙, 2006; Hackett & Betz, 1981). 여성의 취업의지 및 경력에 대한 

의식이 과거에 비해 상당히 확대되었음을 고려하면(이지연, 2003), 여성의 경력개발활

동에 대한 논의와 이것에 대한 선행요인 탐색은 매우 중요한 과제이다. 특히, 경력개발

활동이 조직의 상위층 관리자 및 향후 리더의 역할을 하게 될 조직 구성원들에게 특히 

중요하게 작용하고 있음을 감안한다면(이유진 외, 2012; Parry & Proctor-Thomson, 
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2003), 본 연구에서 살펴보고자 하는 여성 관리자(주로 대리급 이상)의 경력개발활동

은 오늘날 여성 인적자원관리에 있어서 큰 의미가 있을 것으로 보인다.

2. 일-가정 양립

그동안 조직 구성원들이 경력개발활동 및 경력유지에 실패한 가장 큰 이유는 일-가

정 양립의 어려움 때문이다(유은혜･김명옥, 2015; Walsh, 2013). 이처럼 일-가정 부조

화 및 불균형은 성공적인 경력개발을 막는 장애요소가 된다. 일-가정 양립은 말 그대로 

일과 가정이 서로 조화를 이루고, 두 영역에서의 삶이 대등하게 균형을 이루고 있는 상

태를 말한다(이용엽･양해술, 2012; 홍승아 외, 2008; Wayne et al., 2006). 특히, 오늘

날 한국은 과도한 장시간의 근로문화로 인하여 개인 삶의 균형이 깨지고 있다는 인식

이 팽배하고 있으며, 따라서 일과 가정의 양립에 대한 필요성이 강하게 요구되고 있는 

실정이다(권혜원･권순원, 2013). 이미 많은 연구에서도 조직의 일-가정 양립을 위한 

제도들이 그동안 조직 구성원들의 경력이탈을 막고 조직의 성과를 제고하는 데 큰 기

여를 하고 있음을 밝혀냈다(김효선 외, 2007; 오현규･박성민, 2014; 이병훈･김종성, 

2009; Batt & Valcour, 2003; Chiang et al., 2010; Lambert, 2000).

일과 가정 사이에서 나타나는 불균형 또는 갈등은 개인이 한 쪽의 영역에 몰두하게 

되었을 때 자연스럽게 다른 한 쪽의 영역에 소홀하게 되어 나타나므로(Greenhaus et 

al., 2003), 여전히 가사노동이나 자녀양육의 전담자 역할로 자유롭지 못한 여성들에게 

더 중요시 될 수밖에 없다(김화연 외, 2015; 박재규, 2003; 원숙연･이동선, 2012). 또

한, 아직도 많은 공공 및 민간 조직에서 여성 관리자의 비율이 극도로 낮게 나타나고 

있는 현실은 이들의 일-가정 양립이 잘 이루어지고 있지 않음을 보여주고 있는 것이며

(권혜원･권순원, 2013), 이를 해결하기 위한 관리적 차원의 관심과 지원 역시 현저하게 

부족한 상황이다. 더욱이 한국과 같이 남성의 경험적 가치가 조직의 중립적 판단기준

으로 사용되고 있는 환경 속에서, 그리고 경직되고 위계적인 조직 구조 및 문화 속에서 

여성들의 일-가정 양립은 더욱 실현되기 어려운 실정이다(김화연 외, 2015; 오현규 외, 

2016; 원숙연, 2015). 이처럼 한국 여성 관리자들의 일-가정 양립은 오늘날 자발적인 

경력개발활동을 실현 가능하게 하는 주요 변수가 될 것으로 보인다.  
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3. 가족･직속상사･최고경영자 지원

여성에게 일과 가정의 양립이 궁극적으로 실현되기 위해서는 가족 구성원들의 긍정

적 지원이 선행되어야 한다(김화연 외, 2015). 특히, 맞벌이 부부의 증가는 기존의 여

성들에 대한 전통적인 역할이 탈바꿈되는데 큰 영향을 미쳤고, 가사 및 육아 노동을 가

족 구성원 모두가 함께 책임을 지는 새로운 가정문화 형성을 필요로 하게 되었다(이세

인 외, 2007). 이처럼 여성 관리자의 가정 및 직장생활을 균형적이고 원활하게 만드는 

주요 원인 중 하나가 가족 구성원들의 도움이다. 가족 지원은 여성의 인적자원관리의 

관점에서도 최근 주목받는 요인이며, 가족 지원을 가사 및 육아 노동에 대한 분담과 같

은 ‘도구적 지원’과 관심 및 애정의 표현과 같은 ‘정서적 지원’의 두 가지 차원으로 구

분하여 살펴보기도 한다(김은정, 2012; 김화연 외, 2015; Greenhaus & 

Parasuraman, 1994). 김혜영(2003)의 연구는 부부 간 가사분담과 같은 역할구분에 

대한 갈등이 앞으로의 부부관계 또는 여성 근로자들의 삶에 큰 영향을 미칠 것으로 바

라보기도 하였다. 이와 같이, 가족 지원은 여성 관리자들이 전통적 가족규범에서 벗어

나 직장에 몰입할 수 있는 중요한 변수이다(송다영 외, 2010).

조직의 직속 상사와 최고경영자는 조직 내 개인의 행동과 태도에 강한 영향력을 미

치는 핵심 구성원들이다(강승완, 2013; 서창적･윤여선, 2006; 여영숙･정성채, 2010; 

원혜숙 외, 2015; Eisenberger et al., 2002; Shanock & Eisenberger, 2006). 특히, 

개인이 직속상사와 최고경영자를 긍정적으로 인식했을 때 조직 내에서 보다 적극적이

고 자발적인 태도를 취할 수 있음을 고려하면(김용순, 2003; Whitener et al., 1998), 

직속상사와 최고경영자의 지원은 조직과 개인에게 큰 혜택으로 인식될 수 있다. 

조직 구성원이 인식하게 되는 상사의 지원은 업무상 필요한 자원과 정보의 제공뿐만 

아니라 경력활동을 돕는 역할까지 포함된다(신제구･최우재, 2012). 권정숙(2010)의 연

구는 상사가 부하의 경력욕구와 조직 사이에서의 중개자 역할을 할 수 있으므로 상사

의 지원이 부하의 경력달성에 지대한 영향을 미친다고 강조하였는데, 실증분석을 통해

서도 상사지원인식에 따라 조직원들의 직무만족, 경력만족, 개인 조직 적합성에 직･간

접적으로 영향을 미치는 것을 밝혀냈다. 이처럼 상사는 조직에서 부하보다 더 강한 직

무권한을 가지고 있으므로 이들의 관리적 행동이 부하에게 중요한 역할을 수행할 수 

있다(이화용･홍아정, 2012). 이러한 점으로 미루어 보아 조직의 성공적인 변화와 발전

을 일구어내기 위해서는 조직 및 상사의 지원이 중요한 역할을 한다는 점을 알 수 있

다. 특히, 조직 내 근로자와 가장 가깝게 영향을 주고받을 수 있는 직속상사의 행동은 
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조직 구성원들의 긍정적인 태도를 이끄는 핵심 요소이다(서창석･윤여선, 2006; 김화

연 외, 2015). 

조직에서의 최고경영자 역할은 직속상사만큼이나 조직 구성원의 태도를 결정하는 

중요한 요소이다. 최고경영자의 의지는 조직이 앞으로 나아갈 방향과 조직의 가치 등

을 결정하는데 강력한 역할을 수행하기 때문이다(Kotter, 2008). 그 중에서도 최고경

영자에 따라 조직 인적자원개발의 중요성과 방식을 결정한다는 점에서, 최고경영자의 

지원은 매우 의미가 있다고 할 수 있다(최용범･최은수, 2008; Burgoyne et al., 2004). 

따라서 여성 관리자에 대한 최고경영자의 지원은 조직의 잠재적 자원을 최대한 활용할 

수 있을 뿐만 아니라 다양한 인적자원의 경력개발 및 관리에도 긍정적인 영향을 미칠 

것으로 기대할 수 있다.

4. 변수들의 영향관계 및 가설의 설정

경력개발활동은 조직의 목표를 달성하기 위해서 조직 구성원들의 능력과 역량을 성

장시키는 과정으로 주로 바라보았으나, 오늘날 경력개발활동은 다양하게 변화하고 있

는 고용환경에 적응하는 개인의 시각이 더 강조되고 있다(이규형･이영면, 2015). 그만

큼 여성 관리자의 일-가정 양립과 경력개발활동 역시 당사자들의 관계적･인식적 수준

에서 살펴볼 필요성이 크게 제기되고 있다. 이러한 관점에서 볼 때, 가정과 직장에서 

가장 쉽게 접촉할 수 있는 가족 및 조직 구성원들과의 관계에 초점을 두지 않을 수 없

다. 

먼저, 가족･직속상사･최고경영자 지원이 일-가정 양립 및 경력개발활동에 미치는 

영향관계를 다룬 선행연구들을 살펴보면 다음과 같다. Adams et al.(1996)의 연구는 

가족의 지원을 강하게 받는 조직 구성원일수록 일-가정 갈등으로부터 더욱 자유로울 

수 있다는 점을 밝혀냈다. Gordon & Whelan-Berry(2005)의 연구에서도 남편에게 지

원을 받는 여성 근로자들이 상대적으로 그렇지 않은 여성 근로자들보다 경력활동에 대

한 수행이 활발한 것으로 나타났다. 이화용･홍아정(2012)은 대기업 사무직에 종사하는 

기혼 근로자들을 대상으로 분석을 실시하였는데, 배우자와 상사의 지원이 개인의 일-

가정 갈등에 영향을 미치며 경력몰입에도 상당한 영향을 미치는 결과를 보여주었다. 

이가은(2008)의 연구에서도 상사의 도움이 조직 구성원의 경력개발활동에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조직의 리더나 상사가 여성 근로자를 공정하게 

지원하고 협력적으로 도울 때, 여성 근로자들로 하여금 긍정적 태도를 기대할 수 있다
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는 점을 확인할 수 있었다(오현규 외, 2016). 앞선 선행연구들의 논의를 종합하여 본 

연구는 <표 1>과 같은 연구가설을 구성하였다.

<표 1> 연구가설

구분 연구가설

가설1 가족 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2 직속상사 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3 최고경영자 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

남성 근로자에 비해 가정에서의 역할이 더욱 강요되는 한국의 여성 근로자들에게는 

‘일과 가정에서의 안정적 균형’이 경력목표를 설정하고 성취하는 것에 매우 핵심적인 

선행요인이 된다(김화연 외, 2015; 박정열 외, 2015). 여성 근로자의 경력개발 및 관리

에 큰 영향을 미치는 주요한 변수 중 하나가 육아이며, 이는 많은 물리적･정신적 자원

을 요구할 뿐만 아니라 이러한 노동에 대한 대체가 쉽지 않기 때문이다(곽현주･최은

영, 2014; 김효선･차운아, 2010; Kelly et al., 1991). 이러한 논의들을 토대로 일-가정 

양립과 경력개발활동 간의 관계, 그리고 일-가정 양립의 매개효과를 다룬 선행연구들

을 살펴보면 다음과 같다. 박정열 외(2015)의 연구에서는 여성 근로자들이 겪는 일-가

정 갈등은 경력단절의도와 유의미한 관계가 있는 것으로 나타났다. Tenbrunsel et 

al.(1995)의 연구에서도 가정에 대한 몰입이 강한 근로자들은 조직 구성원으로서의 업

무나 경력에 몰입하지 못하고 있음을 보여주었다. 특히, 이화용･홍아정(2012)의 연구

는 상사의 지원과 경력몰입 사이에서 일-가정 갈등이 매개역할을 하는 것을 보여주었

다. 이도화･정두영(2010)은 조직의 가족 친화적 지원과 조직 구성원들의 긍정적인 태

도 사이에서 일-가정 갈등이 매개효과를 나타내는 것을 밝혀냈다. 문영주(2014)의 연

구에서도 가족친화문화인식이 조직 구성원의 긍정적 태도에 영향을 미치는 과정에서 

일-가정 갈등이 매개의 역할을 하는 것으로 나타났다. 앞선 선행연구들의 논의를 종합

하여 본 연구는 <표 2>와 같은 연구가설을 구성하였다.
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<표 2> 연구가설

구분 연구가설

가설4 여성 관리자의 일-가정 양립은 경력개발활동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설5 여성 관리자의 일-가정 양립은 가족 지원과 경력개발활동 사이에서 매개역할을 할 것이다.

가설6 여성 관리자의 일-가정 양립은 직속상사 지원과 경력개발활동 사이에서 매개역할을 할 것이다.

가설7 여성 관리자의 일-가정 양립은 최고경영자 지원과 경력개발활동 사이에서 매개역할을 할 것이다.

앞서 논의한 변수들의 영향관계는 사회교환이론과 전이이론의 관점에서도 살펴볼 

수 있다. 먼저, 사회교환이론(Social Exchange Theory)은 경제학에서의 등가교환의 

원리를 인간의 사회적 행동을 이해하는 근거와 논리로 사용할 수 있다는 점에서 의의

를 가지고 있다(Emerson, 1976). 사회교환이론의 관점에서 바라보는 사회적 행동들은 

물질적인(Material) 것과 비물질적인(Non-material) 것을 모두 포함한다. 타인에게 어

떤 것(물질적인 것과 비물질적인 것)을 제공하거나 제공받은 사람은 상대방에게 이것

에 대한 보답을 하거나 받아야 한다고 느끼게 된다(Homans, 1958; Blau, 1964). 그리

고 이와 같은 일련의 행동들이 사회교환이론에서의 균형과 평형을 이루게 한다

(Homans, 1958). 또한, Settoon et al.(1996)는 사회교환의 관계가 조직 내에서의 행

동양식과 태도의 변화뿐만 아니라 직무와 동료와의 관계에 대한 만족에도 영향을 미칠 

수 있다고 보았고, 멘토링 관계에서도 중요한 역할을 수행할 수 있다고 하였다. 따라서 

여성 관리자에게 지원되는 가정과 직장의 다양한 요소들은 경력개발활동을 위한 능동

적 태도와 행동을 유발시키는 원인이 될 수 있는 것이다. 여성 관리자들은 구성원들 간

의 교환적 관계가 균형을 이룰 수 있도록, 보다 적극적인 경력개발활동에 임할 수 있는 

것이다. 

전이이론(Spillover Theory)은 한 분야에서의 긍정적･부정적 행동이 다른 분야에의 

긍정적･부정적 행동으로 전이될 수 있다고 보는 이론이다. 예를 들어, 가정에서의 행

동이 직장에서의 행동에 긍정적･부정적 영향을 미칠 수 있고, 반대로 직장에서의 행동

이 가정에서의 행동에 긍정적･부정적 영향을 미칠 수 있다. 즉, 긍정적 행동은 또 다른 

긍정적 행동을 만들어낼 수 있고, 부정적 행동은 또 다른 부정적 행동을 만들어낼 수 

있는 것이다(Crouter, 1984; Staines, 1980). 이러한 가정에 따르면, 가정과 직장에서

의 긍정적 행동과 태도로 인해 여성 관리자는 경력개발활동에 보다 적극적･긍정적으

로 임할 수 있는 기회를 가질 수 있는 것이다. 
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5. 본 연구의 의의와 차별성

본 연구는 여성 관리자들이 보다 적극적인 경력개발활동을 펼칠 수 있는 방안을 도

출하기 위해, 가정과 직장에서 여성 관리자들에게 직･간접적으로 영향을 주는 구성원

들의 지원을 선행요인으로 설정하였다. 그리고 일-가정 양립이라는 삶의 균형적인 상

태를 통해 여성 관리자들의 경력개발을 위한 행동이 능동적으로 이루어질 것으로 보았

다. 이러한 맥락에서 본 연구는 다음과 같은 의의 및 차별성을 갖는다. 

첫째, 본 연구는 경력개발활동을 연구함에 있어, 그 대상을 ‘여성 관리자’로 한정하

여 연구를 진행하였다. 기존의 경력개발, 경력관리, 경력성공과 같은 경력 관련 연구들

이 남성과 여성을 구분하지 않고 진행된 것이 일반적이다(권정숙, 2010; 문재승･최석

봉, 2012; 조영아･정철영, 2015). 하지만, 여성이 남성에 비해 현실적으로 경력개발 및 

관리에 위협을 많이 느끼는 상황에 놓여 있음에도 불구하고 이들만을 대상으로 한 경

력 관련 연구가 몹시 부족한 점은 기존 연구의 한계라고 할 수 있다. 본 연구는 이러한 

측면에서 여성 관리자만을 대상으로 그들의 경력개발활동을 장려하여 경력관리를 지

원해줄 수 있는 방안에 대하여 모색했다는 점에서 의의를 가지며 이 점이 기존 연구와

의 차별성이라 할 수 있다.

둘째, 본 연구는 여성 관리자의 일-가정 양립을 통한 경력개발활동의 적극성을 결정

하는 선행요인으로서 가족, 직속상사, 최고경영자의 지원에 초점을 두었다. 이는 사회･
국가적 지원정책이나 조직의 구조 및 문화 등과 같은 거시적 차원이 아닌, 여성 관리자

가 가정과 직장에서 가장 밀접하게 상호작용하는 주체와의 관계적･정서적 요소를 고

려한 미시적 접근이라 할 수 있다. 이러한 주체들이 전통적 가치가 그대로 내포되어 있

는 편견･고정관념･차별에서 얼마나 자유로운지, 또는 적절하고 합리적인 지원을 제공

해주고 있는지에 따라 여성 관리자들의 일-가정 양립뿐만 아니라 경력개발활동이 긍

정적으로 이루어질 수 있는지에 주목하였다. 기존의 선행연구들이 가정과 직장 구성원

들과의 관계를 다루었더라도 일-가정 양립 문제를 논의함에 있어 특정 구성원들의 지

원 행위에만 초점을 두는 경우가 많았다(Adams et al., 1996; Gordon & 

Whelan-Berry, 2005). 따라서 다양한 상호 주체의 지원요소들을 동시에 살펴봄으로

써 여성 관리자의 일-가정 양립과 경력개발활동에 영향을 미치는 원인들을 비교적･포

괄적 관점에서 살펴본다는 점에서 본 연구의 의의와 차별성을 확인할 수 있겠다.

셋째, 본 연구는 일-가정 양립의 매개효과를 검증함으로써 여성 경력개발활동에 있

어 일-가정 양립의 의미와 중요성을 살펴보고자 하였다. 오늘날 한국의 여성 관리자에
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게 있어서 일-가정 양립이 선행되지 않고서는 그들의 경력개발 및 관리에 대한 논의 자

체가 어렵다. 실제 한국의 여성 관리자들은 현실적으로 가정과 직장의 영역에 정서적･
물리적 에너지와 자원을 고르게 분배하는 것에 많은 어려움을 겪고 있다. 때문에 그 어

떠한 요인보다도 일-가정 양립의 안정적 균형이 확보되는 것이 자발적 경력개발활동

으로 연결될 수 있음을 고려하였다. 하지만 국내의 선행연구들이 조직 내 능동적인 행

위가 아닌 인지적 태도에 대한 영향력만을 다루고 있다는 점을 고려하여(문영주, 

2014; 이도화･정두영, 2010; 이화용･홍아정, 2012), 여성 관리자의 적극적이고 능동

적인 행위로 나타낼 수 있는 경력개발활동에 초점을 두고 연구를 진행하였다. 이와 같

은 매개효과 검증은 오늘날 한국 여성 관리자들의 특성을 토대로 고안한 분석모형이

며, 이를 통해 여성 인적자원개발에 대한 학문적･실제적･정책적 함의를 도출하고자 한

다는 점에서 본 연구의 의의와 기존 연구와의 차별성을 찾을 수 있다. 

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

본 연구는 지금까지 논의한 변수들 간의 관계를 실증적으로 규명하기 위해 <그림 1>

과 같은 연구모형을 구성하였다. 독립변수로는 가족 지원, 직속상사 지원, 최고경영자 

지원을 포함시켰다. 매개변수로는 일-가정 양립을 설정하였으며, 종속변수로는 경력

개발활동을 설정하였다. 또한, 조직 내에서 개인의 행동과 태도에 강하게 영향을 미칠 

수 있는 연령, 직급, 학력은 통제변수에 포함시켰다(Royalty, 1998; Slocum & 

Hellriegel, 2009; Word & Carpenter, 2013).

<그림 1> 연구모형
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2. 표본의 구성과 인구통계학적 특성

본 연구에서는 한국여성정책연구원이 기업 내 여성 관리자의 근로실태와 경력개발, 

근로여건 및 관리직 진출 경로, 일과 가정의 양립 실태 등을 파악하는 것을 목적으로 

실시한 ‘여성관리자패널조사’의 5차 자료를 활용하여 분석을 실시하였다3). 본 연구는 

연구의 편의를 위해 근속자용 데이터만을 사용하였으며, 분석에 적용된 표본의 수는 

총 1,581명이다.

본 연구에서 사용된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 먼저 응답

자의 연령을 살펴보면 20대는 1.5%, 30대는 48.1%, 40대는 44.6%, 50대는 5.6%, 60

대는 0.3%로 30대와 40대의 응답자가 대부분을 차지하고 있는 것으로 나타났다. 최종

학력의 경우 고등학교 졸업이 8.9%, 전문대학 졸업이 14.9%, 4년제 대학 졸업이 

57.8%, 석사 및 박사 졸업 이상이 18.4%로, 4년제 대학 졸업인 경우가 표본의 절반 이

상인 것으로 나타났다. 혼인 상태는 미혼인 경우(26.9%)보다 기혼(73.1%)인 경우가 약 

3배 정도 많은 것으로 나타났다. 현재 담당하고 있는 업무를 살펴보면 연구개발이 

11.1%, 경영기획, 경영정보가 11.9%, 구매, 자재관리, 자산관리가 5%, 법무, 총무, 인

사, 노무관리, 회계, 재무가 29%, 마케팅, 국내영업, 해외영업, 홍보가 24%, 고객지원, 

AS가 8.7%, 생산관리, 생산기술, 생산(제조)가 3.8%, 환경안전, 품질관리가 2.8%, 교

육, 비서, 의료가 3.5%로 확인되었다. 해당 직급의 경우에는 대리급(34.2%)과 과장급

(34%)이 약 70%의 비중을 차지하고 있는 것으로 나타났으며, 그 다음 순으로는 차장급

(21.9%), 부장급(8%), 임원급(1.8%), 사원급(0.1%)인 것으로 나타났다. 이를 표로 정리

하면 <표 3>과 같다.

3) ‘여성관리자패널조사’는 조직 내에서의 여성 관리자와 관련된 조직 내･외적 실태와 경향을 

분석하는데 유용하며, 이를 이용한 분석 및 연구 결과를 통해 앞으로의 여성 관리자 양성 및 

활용에 관한 정책을 수립하고 보다 나은 성과를 창출하는데 있어서의 근거자료로 활용될 수 

있다. 따라서 여성관리자패널조사 자료가 본 연구를 수행하는데 있어 필요한 조사항목과 문

항들을 담고 있을 뿐만 아니라 정책적 함의를 이끌어내는데 타당한 자료라고 판단하였고, 이

에 따라 여성관리자패널조사 5차 자료에 근거하여 본 연구를 수행하였다.
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<표 3> 표본의 특성

구분 내용 % 구분 내용 %

연령

20대 1.5

해당 직급

사원급 0.1
대리급 34.2

30대 48.1 과장급 34.0

40대 44.6 차장급 21.9
부장급 8.0

50대 5.6 임원급 1.8

60대 0.3

현재 업무

연구개발 11.1
경영기획, 경영정보 11.9

최종 학력

고등학교 졸업 8.9 구매/자재관리, 자산관리 5

전문대학 졸업 14.9 법무/총무/인사/노무관리/
회계/재무

29

4년제 대학 졸업 57.8 마케팅, 국내영업, 
해외영업, 홍보

24
대학원 석사 졸업 17.3

고객지원/AS 8.7
대학원 박사 졸업 1.1 생산관리, 생산기술, 

생산(제조)
3.8

혼인
상태

미혼 26.9
환경안전, 품질관리 2.8

결혼(유배우) 73.1 교육, 비서, 의료 3.5
총 1,581 명

3. 변수의 측정

이미 많은 선행연구에서 여성관리자패널조사 데이터의 문항을 활용하여 ‘가족의 지

원’, ‘상사의 지원’, ‘후원적 상사’, ‘직장 내 성차별’, ‘가정-직장 부정적 전이’, ‘일-가정 

갈등’ 등의 변수들을 분석에 활용하고 있었다(곽현주･최은영, 2014; 권혜원･권순원, 

2013; 김효선･차운아, 2016; 박경환, 2012; 안세연･김효선, 2009). 본 연구에서도 선

행연구들을 바탕으로, 사용하고자 하는 변수들의 개념 및 의미들을 참고하였고, 이를 

토대로 문항을 추출하였다. 본 연구는 최종적으로 여성 관리자의 가정 및 직장에서 인

식할 수 있는 가족 지원, 직속상사 지원, 최고경영자 지원을 독립변수로 설정하고 이와 

관련된 문항들을 각각 5문항, 5문항, 3문항을 추출하였다. 매개변수인 일-가정 양립을 

위해서는 3문항을 추출하여 활용하였으며, 종속변수인 경력개발활동으로는 2문항을 

추출하여 활용하였다. 특히, 경력개발활동은 2013년 1년간 경력개발활동을 위해 활동

한 분야 중 ‘인적네트워킹과 인간관계 활동’, 그리고 ‘향후 업무영역 확대 및 개선’에 

대한 내용으로 문항이 구분되었다. 본 연구에서는 사용한 설문지의 변수별 문항 내용

은 <표 4>와 같다.
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<표 4> 변수의 구성 및 문항 내용

구분 변수 문항 내용

독립
변수

가족 
지원

식구들이 내가 하는 일을 인정해주어 일을 더 열심히 하게 된다.

내가 직장에서 성취를 경험할 때, 나의 가족들은 나를 자랑스럽게 여긴다.

직장에서 문제가 생겼을 때, 가족들은 그 문제에 대해 나와 이야기하고 조언해준다.

가족들은 내가 집안에서 해야 할 역할들을 대신하거나 도와준다.

가족들은 내가 직장일로 가족행사에 참여하지 못해도 이해해준다.

직속상사  
지원

나의 상사는 고과나 근무평정에서 남녀 공평하게 대우한다.

나의 상사는 남녀 공평하게 능력향상기회를 제공한다.

나의 상사는 개인사정으로 인한 근무시간, 초과근무 또는 휴가 계획 등을 바꾸도록 
해준다.

나의 상사는 직장과 가정생활을 원만하게 병행할 수 있도록 배려해 준다.

나의 상사는 내 문제에 대해 귀를 기울여 준다.

최고경영자
지원

기회가 닿을 때마다 여성인력의 중요성을 강조하는 편이다.

남녀 구성원 모두 동등하게 대우한다.

근로자를 인적자원으로 인식하며 신뢰하고 존중한다.

매개
변수

일-가정 
양립

집안일이 많아서 직장에서 일을 할 때 힘들 때가 많다.

가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각해본 적이 있다.

가족 일에 너무 많은 시간을 사용하여 직장에서 내 경력에 도움이 되는 활동에 참가
하지 못하는 경우가 많다.

종속
변수

경력개발
활동

2013년 1년간 경력개발을 위해 노력한 분야: 인적 네트워킹과 인간관계 활동

2013년 1년간 경력개발을 위해 노력한 분야: 향후 업무영역 확대 및 개선 

Ⅳ. 실증분석

1. 타당도 및 신뢰도 분석

본격적인 실증 분석에 앞서, 먼저 독립변수와 매개변수, 그리고 종속변수의 타당도 

및 신뢰도를 측정하기 위하여 탐색적 요인분석(Exploratory Factor Analysis)과 신뢰

도 분석(Reliability Analysis)을 실시하였다. 탐색적 요인분석의 요인추출 방식은 주성

분 분석(Principal Components Analysis)을 활용하였으며, 요인회전 방식은 베리멕

스(Varimax)를 활용하였다. 분석결과 Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 값이 0.777로 나타

나 요인분석을 위한 변수들의 선정이 적합하다고 판단하였다. Bartlett의 구형성 검정 

결과의 값도 요인분석의 사용이 적합한 것으로 나타났다. 본 연구에서 사용된 문항들 
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모두 고유값이 1.0 이상이고, 요인 적재량이 0.6 이상인 것으로 확인되었다. 한편, 신

뢰도의 경우 일반적으로 크론바흐 알파(Cronbach’s Alpha) 계수가 0.6 이상이어야 수

용가능하고 0.7 이상이어야 바람직하다고 할 수 있는데(Nunnally & Bernstein, 

1994), 본 연구의 신뢰도 분석 결과 크론바흐 알파 계수가 모두 0.7 이상으로 나타났

다. 따라서 ​본 연구에서 사용된 대부분의 문항들이 바람직한 신뢰도를 나타낸다고 볼 

수 있다. 탐색적 요인분석의 결과와 신뢰도 분석의 결과를 표로 정리하여 나타내면 <표 

5>와 같다.

<표 5> 타당도 및 신뢰도 분석 결과

변수 문항 요인적재량 고유값 설명 변량
Cronbach's 

Alpha

가족 
지원

Q17 A2 .636

14.247 33.641 .757
Q17 A7 .768
Q17 A8 .717
Q17 A9 .737
Q17 A10 .673

직속상사 
지원

Q7-1 A1 .784

19.394 19.394 .890
Q7-1 A2 .802
Q7-1 A3 .801
Q7-1 A4 .858
Q7-1 A5 .829

최고경영자
지원

Q12 A1 .840
12.162 45.803 .804Q12 A2 .824

Q12 A3 .778

일-가정 양립
Q17 A4 .818

11.849 57.652 .768Q17 A5 .827
Q17 A6 .810

경력개발활동
Q8 A5 .925

9.812 67.464 .856
Q8 A6 .922

탐색적 요인분석과 신뢰도 분석을 실시한 후, 변수의 측정 문항들의 타당성을 보다 

엄격하게 검정하기 위하여 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 추가로 

실시하였다. 확인적 요인분석에서의 타당성 검정 기준으로는 GFI, AGFI, CFI, NFI, 

IFI, TLI, RMR, RMSEA 값을 적용하였다. 적합도 지수를 살펴보면, GFI, AGFI, CFI, 

NFI, IFI, TLI, RMR, RMSEA 모두 우수한 값으로 적합도 지수 기준을 충족시키는 것으

로 나타났다. 이러한 결과를 표로 정리하면 <표 6>과 같다.



16  ｢현대사회와 행정｣ 제26권 제4호(2016)

<표 6> 확인적 요인분석의 모형 적합도

구분 GFI AGFI CFI NFI TLI IFI RMR RMSEA

기준 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≦.05 ≦.08

모형 .928 .901 .922 .912 .903 .922 .049 .069

한편, 확인적 요인분석에서 나타난 표준화된 요인부하량(Factor Loading) 역시 기

준 값에 모두 충족하는 것으로 확인되어, 본 연구의 구성개념의 구조가 매우 타당한 것

으로 판단하였다. 확인적 요인 분석의 구체적인 분석의 틀과 결과는 <그림 2>와 같다. 

<그림 2> 확인적 요인분석 
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2. 상관관계 분석

본격적인 가설 검증을 실시하기에 앞서, 각 변수들 간의 상관성을 파악하기 위해 피

어슨 상관관계 분석(Pearson's Correlation Analysis)을 실시하였다. 상관관계 분석에

는 연령, 직급, 학력을 포함한 통제변수를 함께 적용하였다. 먼저, 통제변수인 연령, 직

급, 학력은 종속변수인 경력개발활동과 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 또

한, 독립변수인 가족 지원, 직속상사 지원, 최고경영자 지원 모두 일-가정 양립과 정(+)

의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 마지막으로 종속변수인 일-가정 양립 역시 경력

개발활동과 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 이와 같은 분석결과는 일반

적으로 한 변수의 값이 증가할 때 다른 변수의 값도 함께 증가하는 경향을 보이므로 본 

연구의 가설 설정과 매개효과 분석 및 해석에 방법론적 타당성을 부여한다고 해석하였

다(김민영 외, 2015). 이와 같은 결과를 표로 정리하면 <표 7>과 같다.

<표 7> 상관관계 분석 결과

구분 A B C D E F G H

A 1

B .394** 1

C .021 .167** 1

D -.025 .045 .055** 1

E .067** .055** .044 .180** 1

F .188** .167** .065** .144** .407** 1

G .026 .026 -.019 .134** .132** .112** 1

H .081** .094** 0.71** .143** .089** .131** .055* 1

A: 연령, B: 직급, C:학력 D: 가족 지원 E: 직속상사 지원, F: 최고경영자 지원, G: 일-가정 양립, 
H: 경력개발활동

*: p<.05, **: p<.01

3. 공분산구조분석과 가설 검증

본 연구는 여성 관리자가 가정과 직장 사이에서 인지하는 가족 지원, 직속상사 지원, 

최고경영자 지원이 일-가정 양립에 미치는 영향, 그리고 다시 일-가정 양립이 여성 관

리자의 경력개발활동에 미치는 영향에 대하여 분석하고자 하였다. 이를 위해 본 연구

에서는 공분산구조분석(Covariance Structure Analysis)을 실시하였다. 
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가설 검증을 위해 실시한 공분산구조분석의 모형 적합도 검정결과를 살펴보면 다음

의 <표 8>과 같다. 먼저, GFI와 AGFI의 값은 각각 0.928과 0.901로 적합도 기준을 충

족시켰다. CFI, NFI, IFI의 값도 각각 0.916, 0.904, 0.916으로 매우 우수하게 적합도 

기준에 부합하였으나, TLI값은 0.895로 적합도 기준인 0.9에 미치지 않는 것으로 나타

났다. 하지만, 0.9에 근접한 수치로서 충분히 연구에 사용 가능한 수치라고 판단하였

다. RMR과 RMSEA값은 각각 0.049와 0.063으로 나타나 적합도 기분에 부합한 것으

로 판단하였다. 

<표 8> 공분산구조분석의 모형 적합도

구분 GFI AGFI CFI NFI TLI IFI RMR RMSEA

기준 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≧.90 ≦.05 ≦.08

모형 .928 .901 .916 .904 .895 .916 .049 .063

공분산구조분석을 통한 최종모형의 영향관계 결과는 <그림 3>과 같다. 먼저 연령, 

직급, 학력은 유의수준 0.05에서 여성 관리자의 경력개발활동에 각각 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 또한, 3가지 차원의 가정 및 직장 구성원 지원 중 가족 지원

은 유의수준 0.01에서 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 직속상

사 지원과 최고경영자은 유의수준 0.05에서 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 마지막으로 일-가정 양립은 유의수준 0.05에서 여성 관리자의 경력개

발활동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다4). 

4) 본 연구의 가설검증에는 포함되지 않았지만, 3가지 차원의 가정 및 직장 구성원 지원 중 여

성 관리자의 경력개발활동에 미치는 직접적인 효과를 추가적으로 확인하였다. 분석결과, 가

족 지원(.151***)과 최고경영자 지원(.117***)이 여성 관리자의 경력개발활동에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(***: p<.01).
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<그림 3> 공분산구조분석의 모수추정치

*: p<.10, **: p<.05, ***: p<.01
모수추정치는 표준화된 경로계수임

이어서 가족･직속상사･최고경영자 지원과 경력개발활동 사이에서 일-가정 양립이 

매개효과를 가지는지 확인하기 위해 Sobel Test를 실시하였다. <표 9>는 Sobel Test의 

결과를 나타낸 것이다. 일-가정 양립은 가족 지원과 여성 관리자의 경력개발활동 사이

에서 매개역할을 하는 것으로 확인하였다.

<표 9> Sobel Test 결과

연구가설 Test Statistic
P-value
(p<.05)

매개
효과

가족 지원 → 일-가정 양립 → 경력개발활동 1.85737832 0.03162867 ○

직속상사 지원 → 일-가정 양립 → 경력개발활동 1.52266577 0.06392117 ×

최고경영자 지원 → 일-가정 양립 → 경력개발활동 1.58115384 0.05692143 ×

지금까지 살펴본 실증분석 결과들을 토대로 <표 9>와 같이 가설 검증의 결과를 정리
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하였다. 가설1, 2, 3이 채택됨에 따라 가족･직속상사･최고경영자 지원이 여성 관리자

의 일-가정 양립에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인하였다. 가설4가 채택됨에 

따라 일-가정 양립이 여성 관리자의 경력개발활동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확

인하였다. 가설5가 채택됨에 따라 여성 관리자의 일-가정 양립은 가족 지원과 경력개

발활동 사이에서 매개역할을 하는 것으로 확인하였다.

<표 10> 가설 검증 결과

구분 연구가설 결과

가설1 가족 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2 직속상사 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3 최고경영자 지원은 여성 관리자의 일-가정 양립에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4 여성 관리자의 일-가정 양립은 경력개발활동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설5
여성 관리자의 일-가정 양립은 가족 지원과 경력개발활동 사이에서 매개역할을 
할 것이다.

채택

가설6
여성 관리자의 일-가정 양립은 직속상사 지원과 경력개발활동 사이에서 매개역
할을 할 것이다.

기각

가설7
여성 관리자의 일-가정 양립은 최고경영자 지원과 경력개발활동 사이에서 매개
역할을 할 것이다.

기각

Ⅴ. 결론

경력개발활동은 개인에게는 잠재적 역량과 업무능력을 향상시킬 뿐 아니라 조직 차

원에서 보다 훌륭한 인적자원 확보를 가능케 함으로써, 조직의 목표를 달성하고 성과

를 높이는데 직･간접적으로 영향을 미친다. 특히, 최근 불안전한 고용환경에 적응하려

는 개인의 움직임이 매우 강조되고 있지만(이규형･이영면, 2015), 오늘날 한국사회에

서 여성들이 적극적으로 경력개발활동을 수행하기란 현실적으로 쉽지가 않다. 본 연구

는 남성에 비해 상대적으로 경력개발 및 관리에 위협을 느끼는 여성들을 중심으로 가

족 지원, 직속상사 지원, 최고경영자 지원이 이들의 일-가정 양립을 얼마나 확보해주는

지 확인하였다. 그리고 이로 인해 경력개발활동에 대한 실제적 노력이 증가하는지에 

대한 전반적인 인과관계 흐름을 사회교환이론과 전이이론의 관점에서 고민하였고 이

를 실증적으로 분석하였다. 따라서 직장과 가정에서의 이중역할로 인하여 많은 시간과 

에너지를 소비해야하는 여성 관리자들이 직장과 가정에서 적절한 지원을 받을 경우, 
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일과 가정의 양립을 이루고 나아가 경력개발활동에 보다 적극적으로 임할 수 있으리라

는 가설을 세우고 이를 실증적으로 검증하였다. 본 연구는 가설 검증을 위하여 7개의 

가설을 세웠고, 탐색적 요인분석, 신뢰도 분석, 확인적 요인분석, 상관관계 분석, 공분

산구조분석, Sobel Test를 실시하였다. 실증분석 결과를 종합적으로 논의해보면 다음

과 같다.

첫째, 가설1이 채택됨에 따라 가족 지원은 일-가정 양립에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉, 가족의 정서적･물리적 지원은 한국사회의 긍정심리자본 형성을 

도모함으로써 개인의 삶의 질을 결정하는 중요한 선행요인 역할을 수행하고 있다고 볼 

수 있다. 이는 가족 구성원들이 여성 관리자의 직장생활에 대해 정서적으로 지지하거

나 물리적 가사분담을 수행해줄 경우 여성 관리자의 역할 갈등이 줄어드는 것으로 이

해할 수 있다. 즉, 가족 구성원의 이해와 도움은 여성 관리자로 하여금 일과 가정의 영

역에 시간과 에너지를 적절히 분배할 수 있도록 해주기 때문에 일과 가정의 균형과 조

화를 이룰 수 있도록 하는 것에 큰 힘이 된다. 이러한 지원이 높은 경우, 이 가족 구성

원들은 여성에 대한 전통적인 성 역할 인식에 얽매이지 않고 사회생활을 격려해주고 

있을 가능성이 높다. 이는 여성으로 하여금 일과 가정에서의 다양한 역할을 잘 수행할 

수 있도록 하는 중요한 원인이 된다(김화연 외, 2015). 특히, 이화용･홍아정(2012)의 

연구에서는 배우자의 지원이 남･여 근로자들의 일-가정 갈등에 유의미한 영향을 미치

지 않는다는 결과를 보여주었는데, 여성 관리자만을 대상으로 한 본 연구의 유의미한 

가족 지원 영향력과 함께 비교해보았을 때, 그만큼 여성들에게 있어서 가족 및 배우자

의 지원이 일-가정 양립을 인식하는데 매우 중요한 원인이 될 수 있음을 생각해볼 수 

있다. 이에 가정 내에서 가사, 돌봄의 역할은 엄마나 아내의 몫이라는 전통적 고정관념

에서 벗어날 수 있도록 정부 차원의 인식개선 노력을 비롯하여 남편이나 다른 가족 구

성원들의 지원적 역할을 강조할 수 있는 문화 형성 노력이 요구된다. 관련하여 최근 공

공조직에서는 8세 미만 또는 초등학교 2학년 이하의 자녀를 둔 남성 근로자의 5%까지 

육아휴직을 의무화하였으며 이러한 공공조직의 노력을 민간조직에서도 동참해 주기를 

권고하고 있다(뉴스1, 2016년 11월 15일). 이러한 정부의 선진적 제도 마련은 출산과 

육아, 가사가 오로지 여성의 일이 아닌 남편을 비롯한 가족과 공유하고 함께 꾸려나가

야 한다는 인식을 형성시킬 수 있을 것으로 기대된다. 단순히 권장사항에서 그치지 않

고 민간조직에도 이러한 제도사용을 적극 사용할 수 있도록 강력히 제도화하여 조직 

및 사회적 차원에서 가족 구성원의 역할에 대한 올바른 인식 정립이 이루어질 수 있도

록 해야 할 필요가 있다.
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둘째, 가설2가 채택됨에 따라 직속상사 지원은 일-가정 양립에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 확인되었다. 이는 여성 관리자들의 일-가정 양립에게 있어 직속상사의 역

할이 매우 중요함을 실증적으로 규명한 것이다. 특히, 최근 연구에 의하면 ‘직속상사에 

대한 만족도’나 ‘직속상사가 갖고 있는 성 인식’이 여성 근로자의 경력목표설정이나 조

직에 대한 긍정적 태도에 지대한 영향을 미치는 것으로 나타났다(김화연 외, 2015; 오

현규 외, 2016). 본 연구의 분석결과도 이러한 기존 연구와 그 흐름을 함께 하며, 직속

상사의 행동이 여성 관리자에게 큰 영향을 미치고 있음을 보여주고 있다. 직속상사가 

남녀를 공정하게 대하고 여성 관리자의 입장을 고려하여 가정 및 직장생활을 지원해줄 

때, 자연스럽게 조직 내 대인 신뢰감 제고를 통한 사회자본 형성에 기여하고, 여성 관

리자는 일과 가정 사이에서 긍정적 전이효과를 경험하게 되는 것으로 보인다. 또한 상

사의 이러한 배려는 여성 관리자가 일과 가정의 균형 및 조화를 이룰 수 있도록, 그리

고 심리적으로 안정을 취할 수 있도록 도움을 준다고 이해할 수 있다. 이화용･홍아정

(2012)의 연구에서 상사의 지원이 배우자의 지원보다 일-가정 갈등에 미치는 영향력이 

더 높은 것으로 나타났으나, 본 연구는 가족의 지원이 직속상사나 최고경영자의 지원

보다 더 유의미하고 강한 영향력을 가지는 것으로 나타났다. 본 연구가 여성 관리자만

을 대상으로 하였고 많은 상사들 가운데 직속상사와의 관계만을 살펴보았다는 점을 감

안한다면, 한국 여성 관리자들에게 있어서 일-가정 양립을 위한 직속상사의 지원적 행

위가 가족의 지원적 행위보다 영향력이 약함을 짐작해 볼 수 있다. 따라서 오늘날 이슈

가 되고 있는 여성들의 일-가정 갈등 문제 해결을 위해서는 여성 근로자와 가장 밀접

하게 상호작용하는 직속상사의 지원적 행위뿐만 아니라 조직 내 다양한 상사 및 동료

와의 관계에 대해서도 고려해야 할 것으로 보인다. 특히, 여성들에게 있어서 상사나 동

료의 눈치로 인하여 일-가정 양립을 위한 여러 제도를 잘 활용하지 못하는 경우가 절반

에 달하는 것을 보면(조선일보, 2016년 8월 12일), 상사와 동료의 역할이 일-가정 양립

에 얼마나 지대한 영향을 미치는지 다시 한 번 확인할 수 있다. 그렇기 때문에 여성 관

리자들이 그들의 애로사항과 어려움을 적극적으로 표현할 수 있도록 더 많은 소통의 

통로를 마련해주어야 한다. 멘토링 프로그램과 같은 기존의 제도를 적극 활용하여 상

사로부터의 지원을 유도해야 하며, 여성 관리자를 부하로 두고 있는 상사의 경우, 기존

의 남성 중심적 관리방식에서 벗어나 어떻게 여성 인적자원을 관리해야하는지에 대한 

인식 개선 교육이 필요할 것으로 보인다. 최근 공공조직이 ‘일-가정 양립과 업무생산성 

향상을 위한 근무혁신 10대 제안’에 대한 실천을 선언하고 이를 실현하기 위한 활동을 

시작하고 있다5). 근무혁신 10대 제안은 ‘관리자부터 실천하기‘를 포함하여 상급자들의 
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인식개선, 솔선수범, 상호 배려의 태도를 권고하고 있다. 이러한 공공조직의 흐름이 민

간조직에도 모범적인 사례로 작용할 수 있도록 홍보가 필요하다. 또한, 조직 내 상급자

들이 일-가정 양립을 위한 제도 활동을 우선적으로 활용하고 적극 권장하는 문화로 탈

바꿈하기 위해서 공공조직과 민간조직의 협력적 노력이 뒷받침되어야 할 것이다.

셋째, 가설3이 채택됨에 따라 최고경영자 지원이 일-가정 양립에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 밝혀졌다. 이는 최고경영자가 여성 인적자원에 대하여 높은 가치를 두고 

그들을 정서적으로 지지해주는 행위가 여성 관리자의 일-가정 양립에 도움이 되는 것

으로 이해할 수 있다. 이러한 최고경영자의 지원은 여성 친화적 조직문화를 만드는데 

상당한 영향을 미치며, 궁극적으로는 협력적･긍정적･발전적 조직문화를 형성해 나감

으로써 여성 관리자로 하여금 강한 안정감을 느낄 수 있도록 해주기 때문이다. 따라서 

국가 및 사회차원에서 최고경영자들이 여성 인적자원에 대한 합리적인 대우 및 공정한 

평가를 수행할 수 있도록 장려해야 하며, 조직의 관련 제도 및 정책 실행 여부에 따라

서 적절한 사회적 보상을 해줄 수 있는 시스템을 구축하는 것이 필요하다. 예를 들어, 

여성가족부는「가족친화 사회환경의 조성･촉진에 관한 법률」제15조에 따라 가족친화

제도를 모범적으로 운영하고 있는 중앙행정기관, 지방자치단체, 공공기관, 기업, 대학 

등에게 여성가족부 장관의 인증을 부여하고 인센티브를 제공하는 ‘가족친화인증제도’

를 시행하고 있다. 인증된 기관은 유효기간 동안 정부사업 참여시 가산점과 우선권 부

여, 금리 혜택 등 많은 인센티브를 제공받을 수 있다. 특히, 올해 2016년의 가족친화인

증은 최고경영층의 관심과 리더십을 평가하기 위해 최고경영자 및 직원들의 인터뷰와 

현장심사를 적극 활용하였다(전북일보, 2016년 12월 4일). 그만큼 최고경영자의 관심

과 의지가 조직 구성원들로 하여금 직장 및 가정생활을 조화롭게 병행할 수 있도록 하

는 환경을 조성하는 데 중요한 역할을 하고 있음을 알 수 있다. 이러한 제도를 확장 및 

발전시켜나감으로써 공공영역과 민간영역 모두를 대상으로, 특별히 일-가정 양립에 

있어서 상대적으로 더욱 열악한 조직들을 대상으로 최고경영자의 역할 및 의지를 바꿀 

수 있는 보상 및 제재 정책이 적극적으로 활용되어야 할 것이다6).

5) 일-가정 양립과 업무생산성 향상을 위한 근무혁신 10대 제안(출처: 고용노동부 홈페이지, 

www.moel.go.kr)

3대 분야 장시간 근무관행 바꾸기 일하는 방식 바꾸기 일하는 문화 바꾸기

10대 제안
불필요한 야근 줄이기
퇴근 후 업무 연락 자제

업무 집중도 향상

유연한 근무
똑똑한 회의

명확한 업무지시
똑똑한 보고

건전한 회식문화
연가 활용 활성화

관리자부터 실천하기

http://www.moel.go.kr
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넷째, 가설4가 채택됨에 따라 일-가정 양립이 경력개발활동에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 가사 및 육아의 부담을 남성에 비해 상대적으로 강하게 가지고 있

는 여성에게 있어서, 일과 가정의 안정적 균형은 스스로 경력개발활동에 임할 수 있도

록 하는 좋은 환경으로 작용한다. 일-가정 양립의 정도에 따라 조직 구성원들의 경력몰

입, 경력단절의도 등과 같은 구성원의 태도에 영향을 미친다는 기존의 선행연구들(박

정열 외, 2015; 이화용･홍아정, 2012; Tenbrunsel et al., 1995)과 비교하여 살펴보았

을 때, 본 연구의 결과는 일-가정 양립이 단순히 태도만이 아닌 여성 관리자들의 직접

적이고 능동적인 행동으로 연결될 수 있다는 것을 보여준다. 이러한 측면에서 바라볼 

때, 최근 공공기관에서 주로 시행하고 있는 다양한 일-가정 양립 캠페인이나 육아 및 

가사분담 지원 정책 등을 민간기업까지 적극적으로 활성화시켜 여성 관리자들의 일-

가정 양립이 이루어질 수 있도록 장려할 필요가 있다. 이와 같은 정부의 적극적인 지원 

또는 조치야말로 민간 영역의 여성 관리자에 대한 개인 및 조직차원의 경력개발을 보

다 능동적･효과적･장기적으로 달성할 수 있는 좋은 방법이 될 수 있다. 뿐만 아니라, 

여성 관리자들의 자발적인 경력개발활동을 유도할 수 있도록 개인 맞춤형 일-가정 양

립 지원 방안들도 고려되어야 한다. 현재 정부에서 시행하는 대부분의 여성 경력 관련 

제도들은 재취업을 희망하는 취약계층 여성 및 경력단절 여성들만을 주요 대상으로 하

고 있으며, 이들이 노동시장 진입에 원활하게 성공할 수 있도록 하는 교육 실시 정도로 

제한되어 있다. 이미 조직 생활을 하고 있는 여성 관리자들의 경력개발활동에도 도움

이 될 수 있는 프로그램들이 필요하다. 따라서 일-가정 양립 지원과 관련한 제도들을 

여성 관리자들의 실제적인 상황에 맞도록 확장 및 발전시켜나야 할 것이다. 예를 들어, 

보다 거시적이고 포괄적인 스마트워크 제도를 개인과 조직상황에 맞게 도입함으로써, 

재택근무, 스마트워크 센터 근무, 모바일 근무, 원격근무 등 ICT를 이용한 근무시스템

을 취사선택하여 시간과 장소의 제약 없이 업무를 수행하고 협업할 수 있게 하는 제도

적 지원이 근본적으로 필요하다고 볼 수 있다(박성민, 2016). 또한, 기업의 업종과 직

무에 따라 요구되는 유연성을 조사 및 분석하여 이를 맞춤 설계하고, 잠재되어 있는 근

로 유연성에 대한 요구를 반영할 수 있는 관련 ‘부서의 설치’와 ‘전문가 배치’에 정부가 

적극적으로 지원할 필요가 있다(김선미･이현아, 2014). 이처럼 보다 실질적인 지원제

도를 공공영역에서 먼저 구체적으로 마련 및 시행하고, 이를 점차 민간영역으로 확대

6) 미국 퍼퓨대학의 코섹 교수는 미국의 다양한 사례를 들면서 조직 구성원들의 일-가정 양립을 

결정하는 가장 중요한 요인이 경영자의 역할이라고 강조했다(동아일보, 2016년 5월 2일).
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해 나감으로써 공공영역과 민간영역 모두에서 여성 관리자들의 일-가정 양립과 경력

개발활동에 긍정적인 성과를 낼 수 있도록 장려해야 할 것이다.

다섯째, 가설5가 채택되고 가설6과 가설7이 기각됨에 따라 가족 지원과 경력개발활

동 사이에서만 일-가정 양립이 매개역할을 수행하는 것으로 확인되었다. 가족 내의 지

원을 바탕으로 여성 관리자는 자신의 경력을 스스로 발전시킬 수 있는 정서적･물리적 

에너지와 시간을 확보할 수 있으며, 이것은 궁극적으로 여성 관리자가 경력개발활동에 

보다 적극적으로 임할 수 있게 해준다. 이는 가족 구성원들의 다양한 지원들이 여성 관

리자의 활발한 경력개발활동으로 연결되기 위해서 일-가정 양립이 매우 중요한 것으

로 이해할 수 있다. 하지만, 최고경영자나 직속상사의 지원과 같은 조직 내부 차원의 

일방적인 지원 행태는 일-가정 양립을 매개로 하여 경력개발활동으로 연결되지 않는

다고 볼 수 있다. Gordon & Whelan-Berry(2005)의 연구 결과에서 남편의 적극적인 

지원이 여성 근로자들로 하여금 경력활동을 활발하게 수행할 수 있는 중요한 변수로 

작용한 것과 본 연구의 결과를 비교하여 살펴보았을 때, 두 연구의 결과가 같은 맥락에 

있음을 알 수 있으며 나아가 일-가정 양립의 매개효과까지 검증하였다는 점에서 본 연

구가 기존 연구의 결과를 발전적으로 뒷받침하였다고 볼 수 있다. 뿐만 아니라 이화

용･홍아정(2012)의 연구에서는 상사의 지원과 경력몰입 사이에서 일-가정 갈등이 매

개효과가 있는 것으로 나타났는데, 여성 관리지만을 대상으로 하여 경력개발활동에 이

르는 인지적 과정을 살펴본 연구에서는 다소 다른 결과를 보여주었다는 점에서 또 다

른 의의를 찾을 수 있겠다. 따라서 여성 관리자들의 자발적인 경력개발활동을 효과적

으로 실현시키기 위하여 가족 구성원들의 지원 속에서 실질적인 일-가정 양립을 이룰 

수 있는 제도적 환경이 뒷받침되어야 한다. 최근, 정부는 부모가 순차적으로 육아휴직

을 함께 사용하도록 지원하는 ‘아빠의 달’ 제도를 시행하였는데, 올해부터 지원기간을 

대폭 확대하면서 이 제도의 이용자 수는 점점 증가하는 추세를 보이고 있다(중소기업

뉴스, 2016년 10월 26일). 이와 같은 제도를 통해 성별에 관계없이 부부가 함께 가정

의 일을 나누고 가족들과의 소통의 시간을 보다 충분히 확보한다면, 여성 관리자들은 

가족 지원의 인식을 강하게 느낄 수 있을 뿐 아니라 지속적인 일-가정 양립으로 인해 

경력개발활동을 보다 적극적으로 실천할 수 있을 것으로 기대된다. 또한, 공공조직의 

다양한 지원활동들을 민간조직과 나누고, 함께 실천할 수 있도록 공동 세미나, 학회, 

협의회 등이 지속적으로 이루어질 필요가 있다. 실제로 최근에 정부와 민간단체가 합

동으로 협의회를 개최하여 일-가정 양립 캠페인 계획을 수립하고7), 협업과제에 대해

서 함께 고민하고 있다(헤럴드경제, 2016년 6월 30일). 정부주도의 이러한 활동은 상
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대적으로 여성 근로자들의 일-가정 양립에 소홀할 수 있는 민간조직에게 모범사례를 

제공할 수 있을 것으로 기대된다. 

본 연구는 여성 관리자들이 보다 적극적인 경력개발활동을 수행 하는데 있어 여성 

관리자와 상호작용하는 주체들에 대한 지원이 어떠한 영향력을 가지는지, 그리고 일-

가정 양립이 어떠한 의미를 가지는지 살펴보았다. 여성 관리자의 경력개발활동을 장려

하기 위한 대안을 마련하고자 하였으며, 다음과 같은 연구적 함의를 함께 제시하고자 

한다. 첫째, 본 연구는 여성 관리자의 경력개발활동에 대한 논의를 통해 여성이 스스로 

경력을 개발하고 조직에 더욱 필요한 인재로 거듭날 수 있도록 장려하기 위한 가정 및 

직장 구성원들의 역할을 고민하였다. 즉, 본 연구는 일과 가정의 영역에서 상호작용하

는 다양한 주체들의 지원을 통해 관계적이고 인지적인 측면에서 경력개발활동을 촉진

시키기 위한 요소들을 살펴보았다. 둘째, 본 연구는 여성 관리자의 경력개발활동 행위

를 조직 내･외 구성원들의 지원에 대한 반응을 통해 설명하고자 하였다. 이러한 논리

를 위해 본 연구는 사회교환이론과 전이이론을 통하여 변수들 간의 인과관계를 설정하

였으며, 이를 실증적으로 검증하였다.

그럼에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 연구적 한계를 지닌다. 첫째, 본 연구는 여성 

관리자의 인식을 다루고 있음에도 불구하고 조직 구성원의 내면의 심리를 보다 구체적

으로 파악할 수 있는 질적 분석을 함께 사용하지 않았다. 향후 연구에서는 본 연구의 

결과를 토대로 인터뷰와 같이 보다 깊은 심리적 상황을 고찰할 수 있는 방법론적 보완

이 함께 이루어져야 할 것이다. 둘째, 본 연구는 여성만을 대상으로 연구를 진행하였다

는 점에서 한계가 존재한다. 최근 일-가정 양립 및 경력개발의 문제가 여성뿐만 아니라 

남성에게도 해당되고 있음에도 불구하고 이들에 대한 비교가 이루어지지 않았다. 향후 

연구에서는 성별에 따라 인식, 현상, 결과가 어떤 점에서 동일하고 어떤 점에서 차이를 

가지는지 분석하여 보다 의미 있는 정책적 함의를 도출해야 할 것이다. 셋째, 본 연구

는 민간부문의 여성 관리자에 초점을 맞춤으로써 공공부문 근로자를 위한 함의 제공이 

제한되었다. 본 연구를 공공과 민간 영역 사이의 ‘일과 삶 균형 정책’에 대한 비교연구

를 위한 마중물로 삼아 향후에는 보다 심화된 횡단 및 종단연구로 점차 발전시켜 나가

야 할 것이다. 넷째, 본 연구는 여성 관리자의 경력개발활동에 직접적으로 영향을 미칠 

수 있는 보다 다양한 요인들을 함께 고려하지 못했다는 점에 한계가 있다. 특히, 분석

7) 해당 캠페인에서는 ‘휴가 사유 없애기’, ‘근무시간 외 전화･문자･카톡 자제’, ‘5가지 일･가정 

양립 권장어, 저해어 선정 공유’, ‘최고경영자(CEO) 직접 참여 기업문화 개선’ 등의 노력을 

추진하고 있다.
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에 있어서 기업의 규모나, 여성 관리자의 비중, 조직의 문화 등을 포함시키지 못하였

다. 향후 연구에서는 보다 다양한 요인들에 대한 고려를 통해 여성 관리자의 일-가정 

양립 및 경력개발활동을 장려할 수 있는 실질적인 방안 제안이 이루어져야 할 것이다.
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