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본 연구는 일과 가정의 불균형으로 인해 여성들이 경제활동 참여에 어려움을 겪고 있

는 상황과 이를 해결하기 위한 일가정 양립 지원제도들이 확대･도입된 상황에서 여성

관리자의 일가정 양립의 수준과 이에 영향을 미치는 요인들이 차이를 보이는지 2014

년과 2020년, 공사조직 간 비교 분석을 시도하였다. 여성관리자의 일가정 조화는 공

사 조직간, 2014년과 2020년 유의미한 차이가 존재하지 않았으나, 갈등 수준은 

2014년보다 2020년에 유의미하게 감소하였다. 특히 2020년에는 민간조직이 공공조

직보다 갈등 수준이 낮게 나타났다. 일가정 양립 조화의 영향요인 분석 결과, 2014년

에는 자녀 수, 수평적 조직문화, 육아휴직, 2020년은 자녀 수, 월평균 임금, 수평적･
수직적 조직문화가 중요한 요인이었다. 일가정 양립 갈등에 대한 영향요인은 2014년 

자녀 수, 근무시간, 수평적･수직적 조직문화, 2020년은 최종학력, 근무시간, 수평적･
수직적 조직문화, 육아휴직이 중요한 요인이었다. 특히 근로시간은 52시간 상한제가 

시행되며 크게 감소하였으며, 이로 인해 2014년 대비 2020년 일가정 갈등 수준이 낮

게 나타난 것으로 보인다. 그리고 2020년 회사법인에서 육아휴직 제도 도입이 갈등

을 증가시키는 요인으로 나타났는데, 이는 실제 제도 도입과 활용 간의 간극을 보여준

다. 일가정 양립 조화 및 갈등은 근로 및 조직적 요인이 중요하며 지원정책이 실제 활

용으로 이어질 수 있도록 조직문화와 인식 개선이 필요함을 알 수 있다.

[ 주제어: 일가정 양립 조화, 일가정 양립 갈등, 공사조직 비교, COVID-19 ]
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Ⅰ. 서 론

저출산과 경제활동인구의 감소로 국가 성장 동력에 대한 우려가 커지며 이를 해결

하기 위해 다양한 논의가 진행되었다. 그 중 여성의 일가정 양립의 어려움이 원인 중 

하나로 지적되는데, 이는 여성이 일가정 갈등을 줄이기 위한 전략으로 자녀를 적게 낳

는 선택을 하기 때문이다. Ecklund & Lincoln의 2011년 연구에서 보면, 여성의 근로 시

간은 남성보다 큰 차이가 없지만 가정에서의 역할 책임으로 인해 자신의 경력과 지위 

유지에 어려움을 겪고 이는 출산을 포기하거나 자녀 수를 줄이는 선택을 하는 것으로 

나타났다. 또한 통계청의 자료에 따르면 2020년 기준 남성의 경제활동 참가율은 20대 

60.7%에서 30대에 91%로 비약적으로 오르며 그 수준을 유지하였다. 그러나 여성의 경

우 20대 61.8%, 30대 63.8%, 40대 65.5%로 크게 오르지 않았다. 이는 한국 여성들이 결

혼, 출산, 육아의 과정 속에서 발생하는 일과 가정의 불균형으로 인해 경제활동이 원

활하지 않다는 것을 보여준다. 더욱이 COVID-19의 영향으로 돌봄 공백이 발생하여 

가정에서의 추가적인 부담이 가해져 일가정 양립에 대한 스트레스가 증가하였다(최보

윤 외, 2022). 

정부도 이를 인지하고 남녀고용평등과 일･가정 양립 지원에 관한 법률 제정과 개

정을 통한 지원범위 확대, 무상보육 등 다각도로 일가정 양립을 위한 정책적 노력을 

기울이고 있다. 그러나 한국의 가임여성 1명당 합계 출산율은 2018년 처음으로 1명 이

하인 0.98을 기록하고도 점차 감소하여 2021년 기준 0.81명까지 떨어졌으며 2021년 

전체 여성의 경제활동 참가율은 59.9%로 여전히 낮은 수준에 머물고 있다. 이에 따라 

일가정 양립 지원제도의 실효성에 대한 의문이 제기되며 오히려 일가정 양립제도가 

여성에게 가정에서의 역할 부담을 가중시키고 있다는 지적도 있다(Sullivan&Lewis, 

2001; Allen et al, 2013). 이는 일가정 양립이 제도적 장치뿐만 아니라 근무 시간, 조직

문화와 같은 근로환경, 가정의 성역할 태도나 가족의 지지를 포함하는 가족적 요인 등 

다양한 요인들에 복합적으로 영향을 받기 때문이다. 이에 따라 일가정 양립 지원제도

의 적합성을 살펴보거나 일가정 양립의 영향요인을 살펴보는 등 다양한 연구를 통해 

정책 개선을 위한 노력을 기울이고 있다(손영미･박정열, 2015; 유자영･권혁주, 2020; 

이수분 외, 2022). 

이러한 맥락에서 본 연구는 공조직과 사조직의 특성을 감안하여 여성 관리자들이 

일가정 양립을 유지하는데 조직적 차원에서 어떤 차이를 가지는지 살펴보고자 한다. 
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공공과 민간 조직의 차이를 강조한 이론적 논의들을 보면, 공사조직 간 기관의 성격과 

운영이 상이하기 때문에 일가정 양립 지원정책의 효과와 방향도 다르게 나타날 수 있

다. 그간 일가정 양립에 대한 기존 유사 논의들을 살펴보면, 일가정 양립의 영향요인

이나 제도효과를 살펴본 연구(송다영 외, 2010; 손영미･박정열, 2015; 전종근 외, 

2017; 유자영･권혁주, 2020)나 공사조직의 일가정 양립을 대상으로 한 비교 연구(김희

경･조규진, 2017; 김태희･오민지, 2017), COVID-19 상황에서의 일가정 양립 연구(김

영란, 2020; 김영미, 2020) 등이 있으나 일가정 양립에 대하여 포괄적으로 공사조직 간 

종적 비교연구는 많지 않다. 또한 COVID-19로 급변한 환경 속에서 여성의 일가정 양

립에 차이가 있는지 살펴보고 이와 같은 사회 충격에 공사조직이 어떻게 반응하는지

를 통해 일가정 양립 지원에 대한 논의를 할 수 있을 것이다. 이에 본 연구는 2014년과 

2020년 공조직과 사조직에서 근무하는 여성 관리자들이 겪는 일가정 양립의 조화와 

갈등 정도와 이에 영향을 미치는 요인을 분석하여 2014년과 2020년간 차이를 검증한

다. 이러한 분석 결과를 종합하여 여성 관리자의 일가정 양립에 대한 차이를 조직적 

맥락에서 확인하고, 이를 지지할 수 있는 개인, 조직, 제도적 측면의 방안을 고려하고

자 한다.

Ⅱ. 이론 및 정책적 환경 논의

1. 일가정 양립에 대한 이론적 논의: 개념 및 주요 영향요인

일과 가정의 영역은 개인의 주요 활동 공간으로서 각각 분리된 것이 아니라 상호

작용하며, 두 영역에서의 활동이 양립 가능할 때 개인의 삶의 만족도가 올라간다. 초

기의 일과 가정에 대한 논의는 두 영역에서 한 개인에게 요구되는 역할이 상이함에 따

라 나타나는 갈등과 이를 완화할 수 있는 방안을 제시하는데 초점을 두었다. 대표적으

로 Greenhaus & Beutell(1985)은 일가정 양립 갈등에 대해 상호 양립 불가능한 역할기

대에서 발생하는 역할갈등의 한 형태로 정의하였다. 이후 일과 가정의 영역이 양방향

의 관계에 있음을 고려하여 일가정 갈등에 대해 살펴보는 등 논의 범위가 확장되었다. 

구체적으로 Voydanoff(2005)는 일과 가정은 상호 영향을 미치는 영역으로서 일에 대

한 책임 때문에 가정에서의 삶에 부정적 영향을 주는 갈등(work to family conflict)뿐
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만 아니라 가정에서의 역할과 책임 때문에 일에 부정적인 영향을 미치는 갈등(family 

to work con flict)에 대해서도 서술 하였다. 더 나아가 일가정 양립에 대해 부정적인 

측면 뿐 아니라 긍정적인 영향도 미칠 수 있다는 연구도 이루어졌다. Greenhaus & 

Powell(2006)은 각 영역의 만족 경험이 다른 영역에도 전이되어 만족감이 배가 되거나 

한 영역의 스트레스가 다른 영역에서의 만족 경험으로 해소되는 현상으로 이를 설명

하였다. 

이처럼 일가정 양립의 개념에 관해 일방향적인 갈등에서 양방향의 갈등 관계, 상호 

긍정적인 영향을 주고받는 조화 측면까지 다차원적으로 구체화 되었다. 그러나 주의할 

점은 일가정 양립의 조화와 갈등이 반대개념이 아니라는 것이다. Voydanoff(2005)는 

일가정 양립의 갈등과 조화가 상반되는 개념으로 인식될 수 있지만 둘 사이에 상관관

계가 존재하지 않으며 상호 독립적으로 접근해야 한다고 주장했다. Wadsworth & 

Owens(2007)도 일가정 조화와 일가정 갈등이 연속선상의 양 극단에 위치하는 것이 아

니며 구분된 개념으로 이해해야 함을 강조하였다. 이러한 논의를 바탕으로 일가정 양

립의 양방향적 구조를 이해하고 측정하기 위한 척도의 효율화 및 개선에 대한 연구도 

이어지고 있다(Kacmar et al, 2014; Haar,J. et al ., 2020). 이에 따라 본 연구는 단순히 

일가정 양립 갈등 요인의 완화를 통해 조화를 달성한다는 인식에서 벗어나 다차원적으

로 일가정 양립의 조화와 갈등에 대한 영향요인을 모두 탐색하고자 한다.

1) 개인 및 가족적 요인

일가정 양립에 대한 조화 및 갈등은 직장과 가정이라는 생활영역에 속하며 이에 

따라 개인의 삶과 관련된 다양한 요인들에 의해 영향을 받는다. 그 중 개인 및 가족적 

요인으로 연령, 자녀의 유무와 자녀 수, 교육수준, 맞벌이, 가정 내 상황 등이 연구에서 

다루어지고 있다. 일반적으로 연령이 낮을수록 일가정 양립의 갈등이 증가하였는데

(임효창 외, 2005; 김선희 2015), 이는 연령이 낮을수록 직급이 낮음에 따라 근무시간

이 유연하지 못하거나 영유아 자녀의 존재로 가정에서의 돌봄 노동이 요구됨에 따르

는 문제로 보인다(원숙연, 2012). 자녀의 유무와 그 수도 중요한 변수인데 기혼 여성에

게 자녀의 존재는 일가정 양립의 의사결정에 큰 영향을 미친다(Grandey et al., 2005). 

자녀의 수가 많을수록 가정에 쏟아야 할 시간이 많아지며 일가정 양립에 갈등을 느끼

기 때문이다(Byron, 2005). 또한 부양가족, 자녀 등의 돌봄이 요구되는 가족의 수가 증
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가함에 따라 가정에서의 요구사항이 증가하게 되고 시간의 희소성으로 스트레스가 증

가하여 일가정 양립에 부정적인 영향을 미친다(Dhingra, V. and Dhingra, M., 2021). 

교육수준의 경우 그 수준이 높을수록 승진 기회가 많고 경력 유지와 성공에 대한 열망

이 높아지게 된다. 이에 따라 근무시간을 늘리고 직장생활에 많은 영향을 받게 되지만 

여성의 임신･출산과 가정에서의 역할요구 등 경력 유지에 제약을 받게 되면서 갈등이 

증가할 수 있다(Adams et al., 1996; Powell et al, 2003). 맞벌이도 일가정 양립에 주요 

요인이 될 수 있다. 한 사람이 한가지 역할에 집중할 수 있는 외벌이와 달리 맞벌이는 

가정과 직장이라는 두 공간에서 주어지는 역할갈등과 함께 가사 분담에 대한 갈등을 

겪기 때문이다(최유정 외, 2018). 이 외에 개인의 가족 가치관에 따라 일가정 양립에서 

갈등을 느끼는 수준이 달라진다는 연구나 가족 혹은 남편의 지지에 따라 일가정 양립

에 대한 태도가 달라진다는 연구도 존재한다. 남편의 지지는 전통적 성역할관에 갇히

지 않을수록 증가하며, 맞벌이 부부 사이에 존재하는 긴장의 완충요인으로 작용한다. 

동시에 이러한 남성은 스스로 가사, 양육 등 가정생활에 적극적으로 대응할 가능성이 

크다. 이에 따라 여성의 일가정 양립에 긍정적인 영향을 미치게 되는 것이다(박주희, 

2020; 조수진, 손서희, 2021; 최보윤 외, 2022). 

2) 조직적 요인

근로 및 조직적 차원에서 직장 유형과 직급, 근로시간, 임금, 조직문화 등이 논의될 

수 있는데 특히 근로시간이 일가정 양립에 강하게 영향을 미치는 요인이다. 근로시간이 

길수록 직장에서 요구되는 업무의 역할이 크다고 볼 수 있으며 이에 따라 일가정 갈등이 

증가하게 된다(Ford, et al., 2007). 이러한 근로시간의 단축은 여가의 증가로 이어져 개

인의 건강을 증진시키고 일과 삶의 균형을 유지하는데 긍적적으로 작용하게 된다(김승

택,2019). 임금과 관련해서는 연구 결과가 다양했다. 소득이 높을수록 대처 자원을 소비

할 수 있는 경제력이 늘어남에 따라 일가정 양립 갈등을 완화시키는 반면, 소득이 높다

는 것이 큰 직무부담에 따른 결과라면 갈등을 증가시키기 때문이다(Grzywacz & Marks, 

2000; Michel et al., 2011). 직급도 일가정 양립에 상이한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 즉 직급이 높을수록 자율성과 의사결정 권한이 높아 일가정 양립에 긍적적인 효과를 

보이기도 하지만, 고위직일수록 업무 부담과 높은 직무 책임으로 인해 일가정 갈등을 심

화시킬 수 있다(Grzywacz & Marks, 2000; 김선희, 2015). 이외에 조직문화와 같은 비공
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식적 환경도 중요한 영향요인이다. 조직문화는 조직 구성원의 태도 및 행태를 결정짓는

데, 상사나 동료의 지지와 같이 조직문화가 수평적이며 가족 친화적일수록 직장에서 받

는 사회적 지원이 증가하며 역할갈등을 해소하는 역할을 하여 일가정 양립 갈등을 완화

시킨다(Voydanoff, 2005; Bellavia, 2005; Michel et al, 2011). 또한 가족 친화적인 조직문

화는 일가정 양립에 직접적인 영향을 주는 것과 동시에 일가정 양립 제도의 효과를 높이

므로 일가정 양립 정책의 전제조건으로서 조직문화가 중요한 요소로 제기되고 있다(김

태희, 오민지, 2017). 

3) 제도적 요인

일가정 양립 제도는 크게 휴가제도와 유연근무제도, 보육･육아 지원제도 등으로 

구분된다. 먼저 유연근무제는 근무시간과 근무장소에 유연성을 주어 근로자가 자신의 

상황에 맞게 시간을 효율적으로 쓸 수 있도록 지원하는 재택근무제, 탄력근무제, 시차

출퇴근제 등으로 구성된다(권은낭･엄승미, 2021). 다음으로 육아휴직제도는 여성의 

임신 ･출산의 특성을 고려하여 모성보호를 위해 시작되었으며 이 후 적용 대상을 남

성까지 확장하여 모든 근로자에게 해당하는 제도이다. 마지막으로 직장보육시설 운

영, 보육･육아비 지원을 포함하는 보육지원제도는 가정에서의 돌봄 책임을 경감하는

데 도움을 주는 것이 목적이다. 

이러한 지원 제도들의 도입은 긍정적으로 평가되나 활용성에 대한 비판도 논의되

고 있다. 제도가 암묵적인 조직 관행이나 문화와 충돌함에 따라 근로자들이 불이익에 

대한 우려로 제도를 활용하기 꺼리게 되며 경영자는 대체인력에 대한 비용과 혼란 등

으로 일가정 양립 정책을 기업에 부정적으로 인식할 수 있기 때문이다(방진아･허순

임, 2022). 

2. 공사조직에서의 여성관리자의 일가정 양립 논의

본 연구는 일가정 양립 수준과 영향요인에 대하여 공사조직 간 차이를 전제에 두

고 공공조직과 민간조직을 구분하여 살펴보고 있다. 공사조직 간 유사성과 차이점에 

대한 대립되는 관점이 존재하는데, Sayre(1958)는 “공공조직과 민간조직은 모든 중요

하지 않은 측면에서 유사하다”고 주장하며 중요한 측면에서의 공사조직 간 차이를 강
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조하였다. 이에 대해 Boyne(2002)은 메타분석을 통해 공사조직 간 차이점이 경험적으

로 증명되지 못해 공사조직은 유사성이 크다고 주장하였으며 이를 바탕으로 신공공관

리를 통한 행정개혁이 이루어졌다. 반면 전영한(2009)은 동일한 메타분석기법으로 연

구범위와 대상을 확장하여 확인한 경험적 증거를 통해 공공조직은 민간조직보다 더 

강한 제도화 경향이 있고 관료주의적이며 집권적인 조직구조를 가지고 있다고 주장하

였다. 또한 관리역할 수행에 있어 환경적 제약이 심하며 조직변화에 대한 대응이 덜 

유연하다고 보았다. 또한 신공공관리가 공공지출 및 국가부채 문제를 해결하지 못하

며 공적 가치, 공공서비스 등을 강조한 새로운 대안을 제시함에 따라 최근 연구들은 

공공조직과 민간조직의 차이를 바탕으로 접근하고 있다(Karataş, 2019; Brown, 2021).

 이와 같은 조직적 맥락에서 여성 관리자의 일가정 양립 지원 정책의 영향이 달라질 

수 있다. 공공기관의 경우 높은 제도화 경향과 법률･규정에 대한 준수, 정부 차원에서 

추진하는 정책의 순응이 민간조직에 비해 상대적으로 높아 가족친화적으로 제도 도입

을 선행할 수 있으며 이는 일가정 양립을 용이하게 도와준다(김희경･조규진, 2017). 그

러나 시대와 환경적 변화에 유연하지 못하고 관료적이며 위계적 성격이 강한 조직일

수록 일가정 양립 갈등을 증가시킨다는 점에서 오히려 공공기관의 일가정 양립이 더 

어려울 수 있음을 유추할 수 있다(임다희 외, 2018). 더하여 민간 기업은 인사관리 측

면에서 일가정 양립제도를 중요한 이슈로 다루며 적절한 평가와 보상을 제공하고 불

필요한 초과 근무를 줄일 수 있도록 노력함에 따라 민간조직에서 유연근무제의 활용

도가 높게 나타나는 것이 관찰되므로 공사조직 간 차이와 방향에 대해 실증적으로 살

펴볼 필요가 있다(김태희･오민지, 2019; 방진아, 허순임, 2022).

3. 일가정 양립에 대한 정책환경 논의: 일가정 양립 지원정책 및 정책환경

1) 일가정 양립을 위한 주요 지원정책

일가정 양립 지원정책은 사회구성원의 경제활동과 출산 및 자녀 양육과 같은 가정

생활 간의 충돌을 완화하고자 도입된 정책이다(박종서 외, 2016). 이 정책의 주 목표는 

여성의 고용안정과 양성평등, 양육환경 안정을 통한 아동 복지 증진, 출산율 증진에 

있다. 대표적으로 근로시간 유연화를 위한 시차출퇴근제, 탄력근무제, 재택근무제, 원

격근무제 등이 있으며 모성보호와 가정에서의 시간을 보장하기 위한 출산 전후 휴가
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제도, 육아휴직, 육아기 근로시간 단축 등이 있다. 또한 돌봄에 대한 부담 경감을 위해 

직장보육시설 운영, 보육･육아비 지원, 가족돌봄휴가 등을 지원하고 있다. 그리고 이

를 법률로 정해 국가주도로 추진하고 있다. 본 연구의 분석시기에 부합하는 제3차 저

출산･고령사회 기본계획(2016~2020)에 따르면, 저출산에 대응하기 위해 생애주기별 

근로시간 단축, 남성 육아 참여 확대를 위한 일가정 양립제도 사용 확산 추진, 다양한 

근무형태 활성화, 성평등 육아휴직 개편, 돌봄체계 구축 등을 정책과제로 제시하면서 

직장과 가정에서의 지원을 통해 조화로운 삶을 영위하도록 기존 제도의 개선과 방향

에 대해 논의하고 있다. 이러한 일가정 양립 지원제도는 조직 구성원이 직장과 가정에

서 요구되는 수요를 해소하기 위해 활용할 수 있는 자원이 되며 각 영역에 대한 통제

력을 증가시키는 역할을 할 수 있다는 점에서 일가정 양립 갈등을 완화시킬 수 있다

(Thomas& Ganster, 1995; Wayne et al, 2007). 

그러나 실제 정책 효과성에 대한 우려로 제도가 도입되어도 조직문화나 사회분위

기에 따라 제도 활용에 제약이 있다고 지적한다(송다영 외, 2010). 제도를 이용함에 따

라 경력단절을 겪거나 승진에 불이익을 겪을 수 있다고 인식하기 때문이다. 실제로 여

성 근로자는 일가정 양립 지원제도에 대해 긍정적으로 인식하고 있었지만, 이것이 제

도의 이용으로 연결되지는 않았다(정미주･임상호, 2016). 유자영 외(2020)는 일가정 

양립 지원정책의 정합성 측면에서 육아휴직의 제한된 접근성, 낮은 소득 대체성, 정책

수단의 성별 낙인효과 등으로 목표와 수단 간 괴리가 나타나 정책효과가 낮아졌다고 

설명했다. 유연근무제도에 관한 연구에서는 승진 결정 기준에 대한 공개나 투명하고 

공정한 인사관리가 제도 활용에 긍정적인 요인이었으며, 조직 내 남녀 차별 경험은 제

도 활용에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 인사관리와 조직문화에 따라 정책

효과가 달라질 수 있다는 것을 확인하였다(방진아, 허순임, 2022). 또한 성역할 인식과 

가족문화도 정책효과에 영향을 미친다. 돌봄과 가사의 역할을 여성의 책임이라고 보

는 전통적 성역할 태도를 지닌 가정에서는 일가정 양립 제도를 활용할수록 여성의 가

사 부담을 증가시키며 일가정 양립 제도 활용이 오히려 여성의 일가정 양립 갈등을 증

가시키기도 했다(Allen et al, 2013 ;Thébaud, S. et al, 2019). 그리고 고용보험 가입 대

상 사업장임에도 불구하고 고용보험에 가입하지 않은 근로자, 고용보험 가입자임에도 

비자발적으로 제도를 이용하지 못하는 사각지대에 대한 문제도 지적되고 있다(장지연 

외, 2013). 따라서 일가정 양립 지원제도와 더불어 조직문화, 사회 환경에서의 지원체

계에 대한 논의가 필요함을 시사한다.
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2) COVID-19와 여성의 일가정 양립

COVID-19로 인해 여성의 일가정 양립은 새로운 형태로 어려움을 느끼고 있다. 돌

봄을 주로 담당하는 보육･교육 기관들이 문을 닫고 온라인 수업에 의해 학습지원의 역

할까지 가정에 맡기게 되면서 돌봄 부담이 가중되었다. 김영미(2020)는 정부 차원의 일

가정 양립을 위한 정책 노력들이 일가정 양립 조화가 아니라 감염 확산 방지와 돌봄 공

백을 채우기 위해 활용되고 있는 아이러니한 상황에 대해 지적하였다. COVID-19가 장

기화되면서 재택근무를 활용하는 직장은 늘어났지만 인프라와 경험 부족, 대면 지시를 

선호하는 근무환경에서는 이마저도 쉽지 않있다. 또한 재택근무 상황에서 아이 돌봄을 

병행할 경우 업무 집중도 하락과 함께 신체적･정신적 스트레스를 겪고 있었다. 실제 

맞벌이 가구에서 여성의 자녀돌봄 부담이 증가하고 이에 따른 어려움이 발생하였는데, 

COVID-19로 인한 돌봄공백을 채우기 위해 각종 유연근무제를 적극적으로 이용하는 

경우는 남성보다 여성의 비율이 높았다(김영란, 2020). 또한 COVID-19 기간 동안 가사

노동과 자녀 돌봄 부담이 증가했다고 응답한 비율은 남성보다 여성이 높았으며, 일가

정 양립에 더 부정적으로 느끼고 있었다(진미정 외, 2020). 이 흐름은 전세계적으로 동

일했다. UN(2020)은 COVID-19가 남성과 여성에게 미치는 영향이 다르다고 지적하며 

전통적인 성역할 기대가 높고 저임금, 비정규직일수록 돌봄에 대한 부담이 여성에게 

부과된다고 설명했다. The Institute of Fiscal Studies(IFS)는 COVID-19 기간에 영국에

서 일하는 여성이 직장을 잃거나 승진, 임금에서 불이익을 받았음을 확인하였다. 또한 

남성에 비해 여성이 돌봄에 시간을 많이 할애하는 것으로 나타났다(World Economic 

Forum, 2020). 같은 맥락으로 Thébaud, Kornrich & Ruppanner(2019)는 남성과 여성 

모두 가정의 의무는 필요하다고 인식하나 그 책임에 관해서 남성은 무신경한 경향이 

강하다고 설명했다. 이로 인해 여성의 가정에 대한 업무 책임이 늘어 직장에서의 수행 

능력에 부정적인 영향을 주고 있다고 지적했다. 그리고 COVID-19 기간 동안 남성보다 

여성이 더 많은 스트레스, 압박감과 같은 부정적인 감정과 양육 책임에 대한 부담을 느

껴 일가정 양립에서 어려움을 겪었다(Clack et al., 2020). 

이러한 연구들은 팬데믹으로 인해 노동시장에서 성별 불평등이 나타났으며 이것

이 자녀가 있는 여성에게 직접적으로 영향을 미쳤다는 것을 보여준다. 가정에서의 돌

봄 부담 증가로 업무 성취도가 낮아져 승진 및 임금에 불이익을 받거나 직장을 잃는 

등 노동시장에서 여성이 더 취약했다(Clack et al., 2020). 또한 스트레스나 삶의 만족
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도 측면에서도 직장 여성이 어려움을 겪으면서 일가정 양립에 영향을 미쳤다. 따라서 

이러한 재난 상황에서 일가정 양립을 이해하고 대응할 필요가 있다.

Ⅲ. 연구설계

1. 분석지표

본 연구는 여성관리자의 일가정 양립 수준과 일가정 양립에 미치는 요인들을 2014

년과 2020년 공사조직에서의 비교연구를 통해 차이를 분석하고자 한다. 이를 위해 

<표 1>에서와 같이 분석지표를 도출하였다. 일가정 양립의 조화와 갈등에 영향을 주는 

요인을 개인 및 가족적 요인, 근로 및 조직적 요인, 제도적 요인으로 구성하여 분석하

였다. 먼저 개인 및 가족적 요인으로 여성 관리자의 최종학력과 자녀 수, 맞벌이 유무

를 포함하였다. 그리고 근로 및 조직적 요인은 여성관리자의 직급, 근로시간, 임금과 

더불어 수평적･수직적 조직문화로 구성하였다. 마지막으로 제도적 요인은 일가정 양

립을 지원하는 정책들로, 여기에는 크게 유연근무제도, 휴가제도, 보육제도를 포함하

였다. 

<표 1> 주요 분석지표

구분

여성관리자의 
일가정 양립 조화･갈등

영향요인

개인 및 가족적 요인
최종학력
자녀 수
맞벌이 유무

근로 및 조직적 요인

직급
근로시간
임금
수평적･수직적 조직문화
공사조직형태

제도적 요인

○ 유연근무제도

-시차출퇴근제 -탄력근무제 -재택근무제

○ 휴가제도

-육아휴직 -가족돌봄휴가

○ 보육제도

-직장보육시설 -보육･육아비 지원

여성관리자의 일가정 양립 조화･갈등 수준
일가정 양립 조화 정도
일가정 양립 갈등 정도

 자료: 김희경･조규진(2017)의 재구성
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2. 분석자료 및 분석방법

본 연구는 여성관리자의 일가정 양립에 대한 공사조직 간 비교와 함께 2014년과 

2020년 차이를 살펴보기 위해 한국여성정책연구원의 여성관리자 패널조사 자료를 활

용하였다. 본 연구에서는 2014년 1기 5차 자료와 2020년 2기 1차 자료를 활용하였

다.1) 여기서 일가정 양립의 조화와 갈등 수준을 종속변수로 두고 이에 대해 각각 살펴

보면서 독립표본 t 검정을 통해 공사조직 간, 2014와 2020년간 차이가 통계적으로 유

의미하게 발생하였는지 검증하였다. 또한 이에 영향을 주는 요인에 독립변수로서 개

인 및 가족적 요인, 근로 및 조직적 요인, 제도적 요인으로 나누어 구성하였다. 이 중 

제도적 요인인 일가정 양립 지원제도의 도입과 활용 유무에 대해 교차분석을 통해 차

이를 검증하고자 하였다. 

조사대상자의 특성을 살펴보면, 먼저 개인 및 가족적 요인으로 응답자의 최종학력

은 2014년과 2020년 모두 각각 555명(58.4%), 1,523명(51.4%)으로 대졸이 가장 많았

다. 그리고 자녀가 있는 경우는 2014년 640명(67.3%), 2020년 1,915명이며 (64.6%), 이 

중에서 2명의 자녀를 가진 응답자는 2014년 346명(54.1%), 2020년 1,112명(58.1%)으로 

가장 큰 비중을 차지했다. 또한 맞벌이 유무에 관해서는 2014년, 2020년 모두 맞벌이

(2014년: 687명(97.2%), 2020년 1,999명(94.4%))의 비율이 더 높았다. 다음 근로적 요인

에서 직급의 경우 2014년에는 과장급이 49.9%(475명)으로 2020년의 과장급 

64.3%(1,905명)과 같이 가장 많았다2). 근무시간은 2014년에는 45시간 초과가 

57.3%(545명)로 가장 높았지만 2020년에는 40시간 이하가 44.5%(1,318명)로 가장 높

아 대상자의 평균 근무시간이 감소했다는 것을 알 수 있다. 임금은 2014년과 2020년

이 비슷한 비율을 보였다. 

1) 여성관리자 패널조사는 2014년부터 조직 형태를 나누어 자료가 수집이 되어 공사조직 간 차

이를 분석하기 용이하다. 여기서 민간조직은 영리를 목적으로 하는 회사법인이며 공공기관

은 국가와 지방자치단체만을 포함한다. 또한 변화를 살펴보기 위해서는 2014년부터의 지속

적인 패널분석이 필요하나 해당 조사의 2018년 자료에서 패널 유지에 대한 신뢰도를 떨어뜨

리는 오류가 다수 확인되어 분석에 활용할 수 없어 2014년과 2020년의 차이를 비교 분석하

였다. 그리고 조사대상자의 통일성을 위해 2014년 직급 중 사원과 대리를 제외하고 과장급 

이상만을 분석에 포함하였다.

2) 직급의 경우, 공공기관도 회사법인과 동일하게 과장급, 차장급, 부장급, 임원급으로 선택하여 

응답하도록 하고 있으며 이는 실제 공무원의 직급체계와 달리 수집된 자료임을 밝힌다. 
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<표 2> 조사대상자 일반적 특성(N2014=951, N2020=2,964)

구분
응답자 

수
구성 

비율(%)
구분

응답자 
수

구성 
비율(%)

자녀
유무

있음
2014 640 67.3

직급

과장급
2014 482 50.6

2020 1,905 64.32020 1,915 64.6

차장급
2014 324 34.1

없음
2014 311 32.7

2020 853 28.82020 1,049 35.4

부장급
2014 116 12.2

자녀수

1명
2014 276 43.1

2020 167 5.62020 656 34.3

임원급
2014 29 3

2명
2014 346 54.1

2020 39 1.32020 1,112 58.1

근무
시간

40시간 
이하

2014 150 15.83명 
이상

2014 18 2.8

2020 1,318 44.52020 147 7.7

40초과
45이하

2014 256 26.9

맞벌이 
유무

맞벌이
2014 687 97.2

2020 899 30.3
2020 1,999 94.4 45시간 

초과
2014 545 57.3

2020 747 25.2
홑벌이

2014 20 2.1

임금

200만원 
이하

2014 12 1.32020 119 5.6

2020 69 2.3

최종
학력

고졸
2014 86 9.0

200초과
300이하

2014 125 13.12020 330 11.1
2020 701 23.7

전문대
졸업

2014 118 12.4
2014 236 24.8300초과

400이하
2020 588 19.8

2020 917 30.9
대학교 
졸업

2014 555 58.4
400초과
500이하

2014 226 23.8
2020 1523 51.4 2020 731 24.7

대학원
이상

2014 192 20.2 500만원 
초과

2014 352 37
2020 523 17.7 2020 546 18.4

분석지표로 활용된 문항들에 대해 신뢰도 분석을 실시하였으며, 이를 통해 cronbach 

α값이 모두 .665 이상으로 나타나 척도구성의 신뢰성에는 큰 문제가 없는 것을 확인하였

다. 본 연구는 이러한 여성 관리자의 응답을 기초로 집단 간 평균 비교, 교차분석, 회귀분

석 등을 통해 일가정 양립의 조화와 갈등 수준 및 이에 대한 영향요인이 공사조직 간, 그

리고 2014년과 2020년 간 차이가 나타나는지를 검증하였다.

<표 3> 측정문항들의 신뢰도 계수

측정척도 측정문항수 cronbach α

일→가정 양립 조화 3 .848

가정→일 양립 조화 2 .703

일→가정 양립 갈등 2 .767

가정→일 양립 갈등 2 .795

수평적 조직문화 3 .851

수직적 조직문화 2 .665
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Ⅴ. 분석 결과

1. 일가정 양립수준 및 지원환경 비교 분석: 2014년 vs 2020년

1) 일가정 양립수준 차이 분석

본 연구는 여성관리자의 일가정 양립수준의 차이를 살펴보았으며, 먼저 <표 4>는 

일가정 양립 조화 수준으로 2014년 전체 평균은 3.86으로 나타났다. 구체적으로 일을 

함으로써 식구들에게 더 인정받을 수 있다고 생각하는 정도(4.07)가 가장 높으며, 일을 

하며 삶의 보람과 활력을 얻는 정도(3.98)가 그 다음으로 높았다. 2020년 전체 일가정 

양립 조화 수준은 3.77이며, 구체적으로 일을 하며 삶의 보람과 활력을 얻는 정도

(3.91)와 일을 함으로써 식구들에게 더 인정받을 수 있다고 생각하는 정도(3.90)가 높

게 나타났다. 그러나 2014년, 2020년 모두 공사조직 간 유의미한 차이는 나타나지 않

았다. 

2014년과 2020년 연도 간 비교에서는 모든 항목이 유의미한 차이를 가졌으며 특

히 회사법인에서 그 차이가 두드러졌다. 구체적으로 일이 가정에 미치는 영향에서 일

이 삶의 보람과 활력을 주는 수준, 일을 함으로써 식구들한테 더 인정받을 수 있다고 

생각하는 수준, 가정이 일에 미치는 영향에서 가족부양에 대한 책임감으로 근면하게 

되는 정도와 식구들이 일을 인정하여 일에 집중하는 정도의 경우 2014년보다 2020년

에 모두 감소하는 결과를 보였다. 그러나 일을 함으로써 가정생활도 만족스러워지는 

점은 2014년보다 2020년에 더 높게 나타났다.

<표 4> 일가정 양립 조화 수준 차이: 2014 vs 2020

구분
평균

(표준편차)

조직형태

회사법인 공공기관
조직 형태별

통계량

일
가정 
양립
조화

일→가정

일을 하는 것은 내게 
삶의 보람과 활력을 

준다.

2014
3.98

(.858)
3.98 4.10 -1.174

2020
3.91

(.878)
3.91 3.92 -.157

연도별 
통계량

2.128** 1.790** 1.587* ­

일을 함으로써 
식구들한테 더 

2014
4.07

(.804)
4.07 4.04 .264
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 *p<.1, **p<.05, ***p<.01

다음 <표 5>는 여성관리자의 일가정 양립 갈등 수준에 대한 분석 결과로, 먼저 

인정받을 수 있다고 
생각한다.

2020
3.90

(.885)
3.90 3.90 -.195

연도별 
통계량

5.531*** 5.349*** 1.237 ­

일을 함으로써 
가정생활도 더욱 
만족스러워진다.

2014
3.71

(.906)
3.71 3.76 -.414

2020
3.78

(.901)
3.78 3.79 -.226

연도별 
통계량

-2.098** -2.012** -.307 ­

합계

2014
3.92

(.719)
3.92 3.97 -.541

2020
3.87

(.788)
3.86 3.87 -.217

연도별 
통계량

2.043** 1.855** .963 ­

가정→일

가족부양에 대한 
책임감 때문에 더 

열심히 일을 하게된다.

2014
3.73

(1.115)
3.74 3.60 1.003

2020
3.56

(1.013)
3.57 3.53 .836

연도별 
통계량

4.221*** 4.217*** .475 ­

식구들이 내가 하는 
일을 인정해주어 일을 
더 열심히 하게 된다.

2014
3.83

(.911)
3.83 3.83 -.020

2020
3.71

(.888)
3.70 3.74 -1.061

연도별 
통계량

3.614*** 3.643*** .819 ­

합계

2014
3.78

(.878)
3.78 3.71 .626

2020
3.63

(.844)
3.63 3.63 -.056

연도별 
통계량

4.594*** 4.473*** .763 ­

합계

2014
3.86

(.648)
3.86 3.87 -.021

2020
3.77

(.717)
3.77 3.78 -.169

연도별
통계량

3.711*** 3.506*** 1.016 ­
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2014년 전체 일가정 양립 갈등 수준은 2.95이며, 장시간 근로가 가정생활에 지장을 주

는 정도(3.18)가 가장 높게 나타났지만 공사 간 차이는 보이지 않았다. 공사조직 간 유

의미한 차이를 모인 항목은 가정생활 때문에 일을 그만둘까 생각한 수준이었는데 회

사법인이 공공기관 보다 갈등수준이 유의미하게 높았으며 이를 통해 2014년은 민간

조직에서 경력단절 위험이 더 컸다는 것을 유추할 수 있다. 이 외의 항목에서는 공사 

간 유의미한 차이를 보이지는 않았다. 다음으로 2020년 전체 일가정 양립 갈등은 평균 

2.51이며, 일하는 시간이 불규칙하여 가정생활을 하기 어려운 정도를 제외하고는 모

두 공사조직 간 유의미한 차이를 가졌다. 즉 장시간 근로가 가정생활에 지장을 주는 

정도와 집안일이 많아서 직장에 부정적인 영향을 미치는 정도, 가정생활 때문에 일을 

그만두는 것을 생각해본 정도 모두 회사법인보다 공공기관에서 갈등 수준이 높게 나

타났다. 이는 2014년 공공기관보다 회사법인에서 갈등 수준이 높게 나타난 것과 매우 

달라진 부분이다. 

2014년과 2020년 연도간 비교에서는 통계적으로 모두 유의미한 차이를 보였으며, 

2020년 일가정 양립 갈등이 2014년에 비해 크게 낮아진 것으로 나타났다. 그리고 이

러한 갈등 감소는 일로 인한 가정의 갈등보다 가정으로 인한 일의 갈등이 더 크게 감

소한 경향을 보이는데, COVID-19 상황 하에서 적극적인 재택근무제 활용, 주 52시간 

근무제로 인한 근무시간 감소 등의 요인을 고려할 수 있다.

<표 5> 일가정 양립 갈등 수준 차이: 2014 vs 2020

구분 연도
평균

(표준편차)

조직형태

회사법인 공공기관
조직 형태별 

통계량

일가정 
양립
갈등

일→가정

일하는 시간이 너무 
길어서 가정생활에 

지장을 준다.

2014
3.18

(1.053)
3.17 3.31 -1.076

2020
2.79

(1.023)
2.76 2.93 -3.902***

연도별 
통계량

10.132*** 9.748*** 3.043*** ­

일하는 시간이 
불규칙해서 

가정생활을 제대로 
하기 어렵다.

2014
2.55

(1.025)
2.56 2.44 .926

2020
2.30

(1.012)
2.30 2.32 -.562

연도별 
통계량

6.568*** 6.465*** .985 ­
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 *p<.1, **p<.05, ***p<.01

2) 일가정 양립의 지원환경 차이 분석: 조직문화 및 일가정 양립 지원제도

일가정 양립 지원환경을 알아보기 위해 조직문화 및 일가정 양립지원제도의 도입

과 활용 수준의 차이를 분석하였다. 먼저 조직문화의 경우 <표 6>에서와 같이, 2014년 

전체 조직문화는 수직적 조직문화(2.96)보다 수평적 조직문화(3.14)가 좀 더 강한 것으

로 나타났으며, 공사 간 비교에서는 공공기관(3.09)이 회사법인(2.94)보다 수직적 조직

문화가 상대적으로 강한 것으로 나타났다. 구체적으로 회식이나 모임에 빠지면 눈치

가 보이는 정도가 회사법인 보다 공공기관이 더 큰 것으로 나타났다(회사법인: 3.09, 

합계

2014
2.87

(.933)
2.87 2.88 -.098

2020
2.55

(.914)
2.53 2.63 -2.468**

연도별 
통계량

9.308*** 9.249*** 2.301** ­

가정→일

집안일이 많아서 
직장에서 일을 할 
때 힘들 때가 더 

많다.

2014
2.95

(1.337)
2.95 2.94 .016

2020
2.48

(1.025)
2.46 2.56 -2.159**

연도별 
통계량

9.747*** 9.706*** 2.226** ­

가정생활 때문에 
일을 그만둘까 
생각해 본 적이 

있다.

2014
3.11

(1.549)
3.12 2.87 1.318*

2020
2.44

(1.190)
2.41 2.53 -2.340**

연도별 
통계량

12.221*** 12.344*** 1.904** ­

합계

2014
3.03

(1.301)
3.04 2.91 .793

2020
2.46

(1.007)
2.44 2.55 -2.481**

연도별 
통계량

12.271*** 12.326*** 2.247** ­

합계

2014
2.95

(.873)
2.95 2.89 .538

2020
2.51

(.818)
2.48 2.59 -2.909***

연도별 
통계량

13.790*** 13.777*** 3.078*** ­



여성관리자의 일가정 양립수준 및 영향요인 분석: 2014년 vs 2020년 공사조직 간 비교를 중심으로  17

공공기관: 3.29). 

2020년 전체 조직문화는 수평적 조직문화(3.40)가 수직적 조직문화(2.55)보다 훨씬 

강화된 모습을 보이고 있다. 그리고 공사 간 비교에서도 수평적 조직문화를 구성하는 

모든 항목에서 유의미한 차이를 나타내며 공공기관이 회사법인보다 수평적 조직문화

가 강하게 나타났으나, 수직적 조직문화의 경우 공사조직 간 유의미한 차이가 없는 것

으로 확인되었다. 

2014년과 2020년 간의 자료를 비교해보면, 수평적 조직문화와 수직적 조직문화 

모두 유의미한 차이가 나타났다. 2014년에 비해 2020년 수평적 조직문화는 3.14에서 

3.40으로 강화되었으며, 수직적 조직문화는 2.96에서 2.55로 크게 줄어드는 모습을 보

였다. 또한 이러한 연도 간 조직문화의 유의미한 차이는 공공기관과 회사법인에서도 

나타났다. 

<표 6> 조직문화 차이: 2014 vs 2020

구분 연도
평균

(표준편차)

조직형태

회사법인 공공기관
조직 형태별 

통계량

수평적
조직
문화

우리 회사의 
최고경영자는 

여성인력의 중요성을 
강조하는 편이다

2014
2.90

(1.058)
2.90 2.89 .127

2020
3.21

(1.048)
3.18 3.32 -3.031***

연도별 
통계량

-7.833*** -6.542*** -3.350*** ­

우리 회사의 
최고경영자는 남녀 

구성원 모두 동등하게 
대우한다

2014
3.23

(1.007)
3.24 3.09 1.344*

2020
3.45

(1.044)
3.40 3.63 -4.970***

연도별 
통계량

-5.912*** -3.969*** -4.626*** ­

우리 회사의 
최고경영자는 근로자를 
인적자원으로 인식하며 

신뢰하고 존중한다

2014
3.30

(1.003)
3.29 3.36 -.516

2020
3.53

(1.004)
3.50 3.67 -3.857***

연도별 
통계량

-6.320*** -5.101*** -2.453*** ­

합계

2014
3.14

(.866)
3.15 3.11 .336

2020
3.40

(.917)
3.36 3.54 -4.450***

연도별 
통계량

-7.804*** -6.082*** -3.799*** ­
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 a) *p<.1, **p<.05, ***p<.01

다음으로 <표 7>은 2014년과 2020년 일가정 양립 지원제도의 도입과 활용 수준의 

차이를 분석한 것이다. 여성 관리자의 근로환경을 개선하고 일가정 양립을 위한 법･
제도 도입 정책들은 그 효과성에 대해 의견이 상이하며 제도 유무와 실제 활용 비율에 

차이가 있다(전종근 외, 2017). 따라서 본 연구는 일가정 양립 제도의 도입 유무와 실

제 활용 유무를 함께 살펴보았으며, 일가정 양립 제도를 크게 유연근무, 휴가, 보육제

도로 구분하였다. 

먼저 2014년을 살펴보면, 유연근무제도는 제도가 도입된 비율이 시차출퇴근제(회

사법인: 21.1%, 공공기관: 87.1%), 탄력근무제(회사법인: 14.2%, 공공기관: 64.3%), 재

택근무제(회사법인: 10.9%, 공공기관: 21.4%) 모두 회사법인보다 공공기관이 유의미하

게 높게 나타났으나, 이러한 높은 제도 도입에도 불구하고 오히려 공공기관보다 회사

법인에서 유연근무제가 더 많은 비율로 활용되고 있는 것으로 나타났다. 이는 공조직

의 경우 사조직보다 경직된 근무환경에 따른 차이로 볼 수 있다(김희경 외, 2017). 휴

가제도의 경우 육아휴직은 남녀고용평등과 일･가정 양립 지원에 관한 법률 제 18조, 

제 19조에 따라 제도 도입 비중이 공사조직 모두 높았으나 육아휴직의 활용 비율은 현

저히 낮아 실제 활용 가능성에 문제가 있는 것으로 나타났다. 또한 보육지원제도의 경

우 직장보육시설의 도입은 공공기관이 더 높지만(회사법인: 22%, 공공기관: 51.4%), 실

수직적 
조직 
문화

우리 회사는 
야근(장시간 근로)를 

하면 평가를 잘 받는다

2014
2.81

(1.099)
2.80 2.90 -.723

2020
2.49

(1.037)
2.50 2.45 1.014

연도별 
통계량

12.618*** 7.017*** 3.467*** ­

우리 회사는 회식이나 
각종 모임에 빠지면 

눈치가 보인다

2014
3.10

(1.034)
3.09 3.29 -1.537*

2020
2.61

(1.075)
2.60 2.65 -1.131

연도별 
통계량

15.131*** 11.696*** 4.848*** ­

합계

2014
2.96

(.917)
2.94 3.09 -1.299*

2020
2.55

(.912)
2.55 2.55 -.090

연도별 
통계량

11.903*** 10.816*** 4.892*** ­
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제 활용 비율은 공사조직 모두 현저히 낮고 유의미한 차이를 보이지 않았다. 

2020년의 경우, 유연근무제도는 시차출퇴근제(회사법인: 55.2%, 공공기관: 83.3%)

와 탄력근무제(회사법인: 53.8%, 공공기관: 83.3%), 재택근무제 도입(회사법인: 47.2%, 

공공기관: 72%)은 여전히 공공기관이 회사법인보다 높은 비율을 보였으며 그 차이가 

유의미했다. 그러나 활용에서는 탄력근무제와 재택근무제의 경우 오히려 회사법인의 

사용 비율이 공공기관보다 높았으며 그 차이가 유의미했다. 휴가제도는 육아휴직 제도

의 도입(회사법인: 95.0%, 공공기관: 99.0%)과 실제 활용률(회사법인: 26.9%, 공공기관: 

30.4%) 모두 공공기관이 유의미하게 높게 나타났으며, 가족돌봄 휴가도 제도 도입(회

사법인: 72.4%, 공공기관: 91.1%)과 제도 활용률(회사법인: 9.4%, 공공기관: 17.8%) 모두 

회사법인보다 공공기관에서 조금 더 높게 나타났다. 그리고 보육지원제도로 직장보육

시설의 도입은 2014년과 동일하게 공공기관이 회사법인보다 높지만(회사법인: 31.1%, 

공공기관: 45.2%), 활용 비율에서는 공사조직 간 유의미한 차이를 보이지 않았다.

2014년과 2020년 연도 간 차이를 살펴보면, 유연근무제도의 제도 도입은 시차출

근제(회사법인: 21.1%→55.2%, 공공기관: 87.1%→83.3%), 탄력근무제(회사법인: 14.2

→53.8%, 공공기관: 64.3%→83.3%), 재택근무제(회사법인: 10.9%→47.2%, 공공기관: 

21.4%→72.0%) 모두 2014년 대비 2020년 제도 도입 비율이 증가하였으며, 이러한 차

이는 공공기관의 시차출근제를 제외하고 모두 통계적으로 유의미한 증가를 보였다. 

그러나 유연근무제도의 활용도에서는 재택근무제도만 공사조직 모두 2014년 대비 

2020년 유의미하게 증가한 것으로 나타났다(회사법인: 16.7%→47.6%, 공공기관: 0%→

31.2%). 이는 코로나19 상황 하에서 재택근무제도의 본격 시행에 따른 결과로 볼 수 

있다. 다음으로 휴가제도는 제도 도입이 저조했던 가족돌봄휴가(회사법인: 28.3%→

72.4%, 공공기관: 64.3%→91.1%)의 마련이 2014년 대비 2020년 크게 확대되었으며, 

가족돌봄휴가 활용(회사법인: 1.6%→9.4%. 공공기관: 0%→17.8%)도 증가하며 공사 조

직간 유의미한 차이를 보였다. 육아휴직의 경우 2014년 공사조직 모두 높은 제도 도입 

대비 활용도가 저조했으나, 2020년 육아휴직 활용(회사법인: 7.0%→26.9%, 공공기관: 

8.6%→30.4%)은 공사조직 모두 유의미하게 증가한 것으로 나타났다. 그리고 보육지원

제도는 직장보육시설의 경우 2014년 대비 2020년 회사법인의 제도 활용도(5.6%→

12.8%)가 유의미한 차이를 보여주었으나, 여전히 직장보육시설의 활용이 저조함을 보

여준다. 보육･육아비 지원제도는 2014년 대비 2020년 제도 도입(회사법인: 44.9%→

37.7%, 공공기관: 55.7%→43.5%)은 줄어들었으나, 실제 활용은 회사법인(20.2%→
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26.3%)에서 유의미하게 증가한 것으로 나타났다. 

이처럼 일가정 양립 지원제도의 도입과 활용도를 살펴본 결과, 제도의 도입은 공

공기관이 대부분 앞서나가고 있으며 이는 정책의 상징적인 효과들로 설명할 수 있다. 

그러나 2014년과 2020년 비교를 통해 일가정 양립 지원제도들이 회사법인에 확대되

어 수용되고 있음을 확인하였다. 또한 제도의 활용도 측면에서도 2014년 대비 2020년 

회사법인에서 재택근무제, 직장보육시설 등 제도 활용도가 공공조직보다 높게 나타났

다. 이는 COVID 19 상황 하에서 공공기관보다 회사법인에서 적극적으로 재택근무제 

도입을 통해 유연한 대응이 이루어졌음을 보여주며, 이러한 대응이 일시적인 현상인

지 또는 지속적인 변화로 제도화되는지 좀 더 지켜볼 필요가 있다. 

<표 7> 일가정 양립 지원제도의 도입과 활용 수준 차이: 2014 vs 2020

구분

제도 유무

구분

제도 활용 유무

회사
법인

공공
기관

전체
회사
법인

공공
기관

전체

유연
근무
제도

시차출
퇴근제

예

2014
186

(21.1)
61

(87.1)
247
(26)

예

71
(38.2)

15
(24.6)

86
(34.8)

2020
1265
(55.2)

560
(83.3)

1825
(61.6)

466
(36.8)

187
(33.4)

653
(35.8)

아니오

2014
695

(78.9)
9

(12.9)
704
(74)

아니오

115
(61.8)

46
(75.4)

161
(65.2)

2020
1017
(44.8)

112
(16.7)

1139
(38.4)

799
(63.2)

373
(66.6)

1172
(64.2)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

186
(100)

61
(100)

247
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

1265
(100)

560
(100)

1825
(100)

탄력
근무제

예

2014
125

(14.2)
45

(64.3)
170

(17.9)
예

29
(23.2)

7
(15.6)

36
(21.2)

2020
1233
(53.8)

560
(83.3)

1793
(60.5)

299
(24.2)

106
(18.9)

405
(22.6)

아니오

2014
756

(85.8)
25

(35.7)
781

(82.1)
아니오

96
(76.8)

38
(84.4)

134
(78.8)

2020
1059
(46.2)

112
(16.7)

1171
(39.5)

934
(75.8)

454
(81.1)

1388
(77.4)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

125
(100)

45
(100)

170
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

1233
(100)

560
(100)

1793
(100)
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재택
근무제

예

2014
96

(10.9)
15

(21.4)
111

(11.7)
예

16
(16.7)

-
16

(14.4)

2020
1082
(47.2)

484
(72)

1566
(52.8)

515
(47.6)

151
(31.2)

666
(42.5)

아니오

2014
785

(89.1)
55

(78.6)
840

(88.3)
아니오

80
(83.3)

15
(100)

95
(85.6)

2020
1210
(52.8)

188
(28)

1398
(47.2)

567
(52.4)

333
(68.8)

900
(57.5)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

96
(100)

15
(100)

111
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

1082
(100)

484
(100)

1566
(100)

휴가
제도

육아
휴직

예

2014
843
(98)

70
(100)

933
(98.1)

예

59
(7.0)

6
(8.6)

65
(7.1)

2020
2178
(95)

665
(99)

2843
(95.9)

586
(26.9)

202
(30.4)

788
(27.7)

아니오

2014
18
(2)

-
18

(1.9)
아니오

784
(93)

64
(91.4)

848
(92.9)

2020
110
(4.8)

7
(1)

117
(3.9)

889
(40.8)

284
(42.7)

1173
(41.3)

모름

2014
20

(2.3)
-

20
(2.1)

비해당

- - -

2020
4

(.2)
-

4
(.1)

703
(32.3)

179
(26.9)

882
(31)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

843
(100)

70
(100)

913
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

2178
(100)

665
(100)

2843
(100)

가족돌
봄휴가

예

2014
249

(28.3)
45

(64.3)
294

(30.9)
예

4
(1.6)

-
4

(1.4)

2020
1660
(72.4)

612
(91.1)

2272
(76.7)

156
(9.4)

109
(17.8)

265
(11.7)

아니오

2014
267

(30.3)
10

(14.3)
277

(29.1)
아니오

245
(98.4)

45
(100)

290
(98.6)

2020
624

(27.2)
59

(8.8)
683
(23)

1133
(68.3)

401
(65.5)

1534
(67.5)

모름

2014
365

(41.4)
15

(21.4)
380

(40.0)
비해당

- - -

2020
8

(.3)
1

(.1)
9

(.3)
371

(22.3)
102

(16.7)
473

(20.8)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

249
(100)

45
(100)

294
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

1660
(100)

612
(100)

2272
(100)
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 a) *p<.1, **p<.05, ***p<.01

2. 일가정 양립수준에 미치는 영향요인 비교 분석: 2014년 vs 2020년

1) 일가정 양립 조화의 영향요인 차이 분석

<표 8>은 여성관리자의 일가정 양립 조화에 미치는 영향요인의 차이를 분석한 결

과이다. 먼저 2014년 전체 여성 관리자의 일가정 양립 조화에 영향을 미치는 요인은 

수평적 조직문화(+)> 육아휴직(-)> 자녀 수(+) 순으로 나타났다. 즉 수평적 조직문화와 

보육
지원
제도

직장
보육
시설

예

2014
194

(22.0)
36

(51.4)
230

(24.2)
예

13
(6.7)

4
(11.1)

17
(7.4)

2020
712

(31.1)
304

(45.2)
1016
(34.3)

91
(12.8)

36
(11.8)

127
(12.5)

아니오

2014
648

(73.6)
33

(47.1)
681

(71.6)
아니오

181
(93.3)

32
(88.9)

213
(92.6)

2020
1576
(68.8)

367
(54.6)

1943
(65.6)

379
(53.2)

165
(54.3)

544
(53.5)

모름

2014
39

(4.4)
1

(1.4)
40

(4.2)
비해당

- - -

2020
4

(.2)
1

(.1)
5

(.2)
242
(34)

103
(33.9)

345
(34)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

194
(100)

36
(100)

230
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

712
(100)

304
(100)

1016
(100)

보육･
육아비 
지원

예

2014
396

(44.9)
39

(55.7)
435

(45.7)
예

80
(20.2)

6
(15.4)

86
(19.8)

2020
864

(37.7)
292

(43.5)
1156
(39)

227
(26.3)

37
(12.7)

264
(22.8)

아니오

2014
363

(41.2)
23

(32.9)
386

(40.6)
아니오

316
(79.8)

33
(84.6)

349
(80.2)

2020
1414
(61.7)

379
(56.4)

1793
(60.5)

320
(37)

157
(53.8)

477
(41.3)

모름

2014
122

(13.8)
8

(11.4)
130

(13.7)
비해당

- - -

2020
14
(.6)

1
(.1)

15
(.5)

317
(36.7)

98
(33.6)

415
(35.9)

전체

2014
881

(100)
70

(100)
951

(100)
전체

396
(100)

39
(100)

435
(100)

2020
2292
(100)

672
(100)

2964
(100)

864
(100)

292
(100)

1156
(100)
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자녀 수가 많을수록 일가정 양립의 조화가 향상되지만 육아휴직의 도입은 부정적 영

향을 미치는데, 이는 실제 육아휴직의 활용이 저조한 현실을 보여준다. 이를 공공기관

과 회사법인으로 나누어보면, 회사법인에서 통계적인 유의미한 결과를 나타내는데, 

회사법인은 수평적 조직문화(+)> 자녀 수(+)> 육아휴직(-) 순으로 나타났다. 이는 육아

휴직제도가 있어도 실제 활용이 저조하여 회사법인에서 이러한 일가정양립 지원제도

가 긍정적 영향을 미치지 못함을 보여준다.

다음으로 2020년 전체 여성관리자의 일가정 양립 조화에 영향을 미치는 요인은 수

평적 조직문화(+)> 월평균 임금(+)> 수직적 조직문화(-)> 자녀 수(+) 순으로 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉 수평적 조직문화와 평균 임금이 높을수록, 자녀 수가 많을

수록 일가정 양립의 조화가 향상되지만 수직적 조직문화는 부정적 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이는 공공기관과 회사법인에서도 유의미한 차이를 보이는데 회사법인

은 수평적 조직문화(+)> 월평균 임금(+)> 수직적 조직문화(-)> 자녀 수(+) 순으로 영향

을 미치며, 공공기관은 수평적 조직문화(+)> 월평균 임금(+)> 맞벌이 유무(-) 순으로 나

타났다. 이는 공공기관과 달리 회사법인은 수평적 조직문화의 확대뿐 아니라 수직적 

조직문화를 변화시키기 위한 노력이 필요하며, 공공기관은 맞벌이 여성의 어려움이 

줄어들 때 일과 가정이 조화롭게 병행될 수 있음을 보여준다. 

2014년과 2020년 연도 간 차이를 보면, 전체 여성 관리자의 일가정 양립 조화에 임

금과 수직적 조직문화가 새로운 변수로 확인되었지만, 일가정 양립 지원제도는 유의

미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 이는 여성관리자의 임금이 일과 가정을 

병행하는데 중요한 요인임을 보여주며, 일가정 양립 지원제도의 명목적 시행 여부는 

실제적으로 영향이 없다는 것을 보여준다. 그리고 제도가 마련되어 있더라도 이를 뒷

받침해주는 조직문화가 없다면 실제 사용 간 괴리가 생겨 일가정 양립의 조화를 경험

하기 어려움을 의미한다(송다영 외, 2010; 김태희, 오민지, 2017). 기존 이론과 달리 

2014년, 2020년 모두 자녀의 수가 많을수록 일가정 양립의 조화를 느끼는 것으로 나

타났는데 이는 자녀 양육을 뒷받침해주는 긍정적인 환경이 마련되어 자녀 수가 많은 

결과를 가져온 것으로 유추할 수 있다. 이에 따라 취업 여성이 출산･양육과 경제활동

을 병행하는데 환경변수가 중요함을 보여준다(김희경･조규진, 2017).
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2) 일가정 양립 갈등의 영향요인 차이 분석

<표 9>는 여성관리자의 일가정 양립 갈등에 미치는 영향요인의 차이를 분석한 결

과이다. 먼저 2014년 전체 여성 관리자의 일가정 양립 갈등에 영향을 미치는 요인은 

수직적 조직문화(+)> 근무시간(+)> 수평적 조직문화(-)> 자녀 수(+) 순으로 나타났다. 

즉 근무시간과 수직적 조직문화, 자녀 수가 증가할수록 일가정 양립 갈등은 증가하지

만, 수평적 조직문화는 갈등을 완화하는 요인으로 작용했다. 이를 공공기관과 회사법

인으로 나누어보면, 회사법인은 전체 분석 결과와 같은 결과를 보였으나 공공기관은 

자녀수(+)에 영향을 받는 모습을 보였다. 

다음으로 2020년 전체 여성관리자의 일가정 양립 갈등에 영향을 미치는 요인은 수

직적 조직문화(+)> 근무시간(+)> 수평적 조직문화(-)> 최종학력(+)> 육아휴직(+)> 월평

균 임금(-) 순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 수직적 조직문화, 근무시간, 최

종학력, 육아휴직제도의 도입은 일가정 양립 갈등을 증가시키지만, 월평균 임금은 갈

등을 완화시키는 요인으로 작용했다. 육아휴직제도는 제도의 도입과 실제 활용 사이

의 간극과 육아휴직을 사용하기 어려운 조직환경에 따라 양립에 어려움을 겪음을 고

려해볼 수 있다. 이를 공공기관과 회사법인으로 나누어 살펴보면, 2020년 회사법인은 

수직적 조직문화(+)> 수평적 조직문화(-)> 근무시간(+)> 최종학력(+)> 육아휴직(+)> 맞

벌이 유무(+) 순으로 갈등에 영향을 미치며, 공공기관은 수직적 조직문화(+)> 근무시간

(+)> 수평적 조직문화(-) 순으로 나타났다. 이를 통해 육아휴직에 따른 갈등 상황은 회

사법인에서 주로 느끼며, 또한 맞벌이를 할수록 갈등이 커지는 것을 볼 수 있다.

2014년과 2020년 연도 간 차이를 볼 때, 전체 여성관리자의 일가정 양립 갈등에 근

무시간과 수평적 조직문화, 수직적 조직문화가 여전히 주요한 변수로 작용하였다. 그 

중 근무시간에서 주목할만한 차이는 주 52시간 상한제가 시행되면서 2020년의 평균 

근로시간은 2014년에 비해 크게 감소하였다는 것이다. 특히 여성관리자의 경우 초과

근로의 제한에 따른 근로소득 손실이 적어 근로시간을 크게 감소시켰다(김난주, 

2022). 이에 따라 일가정 양립 갈등 수준도 2014년보다 2020년에 낮아지는 유의미한 

차이가 나타난 것으로 보인다. 그 외에 2014년에 일가정 양립 갈등을 상승시켰던 자녀 

수 변인은 2020년에는 갈등에 영향을 미치지 못하였으며 육아휴직이 새로이 일가정 

양립 갈등을 상승시키는 요인으로 나타났다. 이를 통해 제도의 도입보다 실제 활용이 

중요하며, 이를 위해 조직문화와 조직 내 환경의 변화가 요구된다. 즉 일가정 양립 정
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책에서 조직문화에 대한 점검을 통해 가족친화적인 조직문화 형성 및 차별적 관행을 

제거하려는 노력이 요구된다(김태희･ 오민지, 2017). 또한 COVID19의 질병 확산 방지

책으로 재택근무제 등 제도의 활용이 늘었음에도 일가정 양립 갈등 감소에 유의한 영

향을 미치지 못했다는 것은 기존 연구의 논의를 뒷받침한다(Thébaud et al, 2019; 

Clack et al, 2020; 김영란, 2020). 따라서 가정에서의 돌봄 역할과 책임에 대하여 제도

가 기존 성 역할 분담에서 벗어나는데 어떻게 기여해야 하는지 정책적 측면에서 논의

되어야 할 것이다.
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Ⅴ. 결 론

본 연구는 일과 가정의 불균형으로 인해 여성들이 경제활동 참여에 어려움을 겪는 

상황과 이를 해결하기 위한 일가정 양립 지원제도들이 확대･도입된 상황에서 여성의 

일가정 양립의 수준과 이에 영향을 미치는 요인들이 차이를 보이고 있는지 2014년과 

2020년, 공사조직 간 비교 분석을 시도하였다. 

먼저 2014년과 COVID-19 상황인 2020년 연도간 비교를 통해 볼 때, 일가정 양립

의 조화 수준은 공사조직 간 유의미한 차이를 보이진 않았으나, 2014년 대비 2020년 

일가정 양립의 조화는 일이 가정에 미치는 긍정적 영향이 3.92에서 3.87로, 가정으로 

인해 일에 미치는 긍정적 영향이 3.78에서 3.63으로 유의미하게 감소하였다. 그러나 

일가정 양립 갈등은 공사조직 간 유의미한 차이를 보이는데, 2014년 가정으로 인해 일

을 그만두는 것을 염두에 두는 갈등은 회사법인이 공공기관보다 높게 나타났으나 

2020년에는 가정으로 인한 일의 갈등뿐 아니라 일로 인한 가정의 갈등 야기도 공공기

관이 회사법인보다 높게 나타났다. 또한 연도 간 비교에서도 2014년 대비 2020년 일

가정 양립 갈등은 큰 폭으로 줄어든 것으로 나타났다. 이러한 갈등의 감소는 일로 인

한 가정의 갈등보다 가정으로 인한 일의 갈등이 더 크게 감소하는 경향을 보이는데, 

이는 COVID-19 상황 하에서 적극적인 재택근무제 활용, 주 52시간 근무제로 인한 근

무시간 감소 등이 크게 작용한 것으로 볼 수 있다. 

다음으로 일가정 양립을 지원하는 조직문화와 일가정 양립 지원제도의 차이를 분

석한 결과, 2014년 대비 2020년 수평적 조직문화가 강해지고 수직적 조직문화가 약해

지는 모습을 보이면서 일가정 양립에 우호적인 분위기로 개선되었음을 확인하였다. 

그리고 일가정 양립을 위한 지원제도들로 유연근무제도, 휴가제도, 보육제도는 제도 

도입이 2014년 대비 2020년 전체적으로 확대･도입되고 있으며, 특히 공공기관보다 회

사법인에서 도입 노력이 기울여졌음을 확인하였다. 여전히 일가정 양립 지원제도의 

활용 측면에서 제도 도입과 활용의 간극을 줄이려는 노력이 필요하지만, 주요한 일가

정 양립 지원 제도로 육아휴직제는 2020년 통계적으로 유의미하게 사용이 증가하였으

며, 유연근무제도 중 재택근무제는 특히 회사법인에서 큰 폭으로 활용되었다. 유연근

무제도의 도입은 정부 차원의 제도적 노력이기도 하지만 COVID-19로 인한 불가항력

의 결과로서 나타난 측면이 강하기 때문에 이에 대한 후속 논의가 필요하다(김영미, 

2020).
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마지막으로 일가정 양립에 영향을 미치는 요인에 대한 차이를 분석한 결과, 일가

정 양립의 조화는 2014년 자녀 수, 수평적 조직문화, 육아휴직, 그리고 2020년에는 자

녀 수, 임금, 수평적 조직문화, 수직적 조직문화가 중요한 요인으로 확인되었다. 즉 여

성관리자의 일가정 양립 조화에 임금과 수직적 조직문화가 새로운 요인으로 확인되었

지만, 일가정 양립 지원제도는 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 다음

으로 일가정 양립 갈등은 2014년 근무시간, 수평적･수직적 조직문화, 자녀수, 2020년

은 최종학력, 근무시간, 수평적･수직적 조직문화, 육아휴직이 유의미한 요인으로 확인

되었다. 즉 여성관리자의 일가정 양립 갈등에 근무시간과 수평적 조직문화, 수직적 조

직문화가 여전히 중요한 변수이며, 2020년 새로운 요인으로 확인된 육아휴직 제도의 

도입은 일가정 양립 갈등에 긍정적 영향을 미칠 수 있도록 제도 활용의 확대뿐 아니라 

제도 활용 이후 복귀가 용이할 수 있도록 조직적 변화와 인식 개선을 위한 노력이 필

요하다는 것을 시사한다. 또한 민간조직의 제도 도입과 활용이 증가하였다는 것은 고

무적인 결과이지만, 2020년 공공기관에서의 제도 활용이 민간보다 낮다는 것은 위기 

대응에 유연성이 떨어지며 공공조직의 일가정 양립을 위해서는 환경에 적응하고 반영

할 수 있는 조직 혁신이 요구됨을 알 수 있다. 마지막으로 제도적 요인이 일가정 양립

에 유의한 영향을 미치지 못하거나 부정적인 영향을 미치는 결과에서 제도의 도입이 

일가정 양립을 실질적으로 도와주지 못하는 상황을 유추할 수 있다. 이에 대해 제도의 

확대와 활용이 여성의 돌봄노동을 증가시켜 오히려 일가정 양립을 어렵게 만든다는 

연구 결과들이 있으며 가정에서의 역할 분담과 고착화된 성 역할의 와해가 필요하다

고 주장한다(Sullivan et al, 2001; Kelliher et al, 2010; Allen et al, 2013; 유자영･권혁

주, 2020). 실제로 통계청의 2014년과 2019년 생활시간조사에 따르면 2014년 여성의 

평일 평균 가사노동 시간은 3시간 22분, 2019년에는 3시간 10분으로 큰 차이가 발생

하지 않았다. 더욱이 제도의 도입과 활용이 늘었음에도 출산율이 0.81명까지 급감한 

현실을 보면 일가정 양립제도의 궁극적인 목표인 저출산 해결은 요원해 보인다. 따라

서 이와 관련한 가족의 지지와 가정의 성별 분담에 대해 후속 논의가 필요해 보인다. 

본 연구의 경우 비정규직 비율이 낮아 COVID19의 취약계층인 비정규직 여성이 

고려되지 못했다는 한계가 있으며, COVID19로 활성화된 유연근무제도가 이후에도 

유지가 되고 있는지, 또는 COVID19에 의한 특성을 통제할 수 있는 후속 연구가 필요

할 것이다. 본 연구는 2014년 대비 2020년 여성의 일가정 양립의 수준과 이에 영향을 

미치는 요인들에 어떤 차이가 나타나는지 공사조직 간 비교분석을 시도하고 이를 통
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해 일가정 양립 지원을 위한 개인, 조직, 제도적 차원의 노력들이 요구됨을 실증적으

로 살펴보았다는 점에서 의의를 가진다.
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□ 부록 1: 일가정양립 지원제도의 유무와 활용도에 대한 공사 간 카이제곱 검정

구분 제도 유무 제도 활용 유무

유연근무제도

시차출퇴근제
2014 147.053*** 3.734*

2020 173.926*** 2.005

탄력근무제
2014 110.862*** 1.158

2020 189.702*** 6.236**

재택근무제
2014 6.977*** 2.921*

2020 128.420*** 37.538***

휴가제도

육아휴직
2014 3.145 .242

2020 20.598*** 7.373**

가족돌봄휴가
2014 39.426*** .733

2020 100.980*** 34.563***

보육지원제도

직장보육시설
2014 30.891*** .863

2020 46.341*** .194

보육･육아비 지원
2014 3.034 .519

2020 9.014** 33.079***

 a) *p<.1, **p<.05, ***p<.01

□ 부록 2: 일가정양립 지원제도의 유무와 활용도에 대한 2014 vs 2020 카이제곱 검정

구분 제도 유무 제도 활용 유무

유연근무제도

시차출퇴근제

회사법인 297.817*** .124

공공기관 .674 1.942

전체 366.239*** .088

탄력근무제

회사법인 407.790*** .068

공공기관 15.278*** .312

전체 523.057*** .178

재택근무제

회사법인 359.458*** 34.073***

공공기관 73.686*** 6.710**

전체 498.187*** 33.954***

휴가제도

육아휴직

회사법인 48.962*** 143.425***

공공기관 .736 14.840***

전체 54.307*** 167.040***

가족돌봄휴가

회사법인 1122.071*** 17.116***

공공기관 140.335*** 9.609***

전체 1380.111*** 29.447***

보육지원제도

직장보육시설

회사법인 105.226*** 5.546**

공공기관 5.039* 18.867

전체 129.090*** 4.789**

보육･육아비 
지원

회사법인 316.293*** 5.431**

공공기관 75.122*** .224

전체 396.156*** 1.733

 a) *p<.1, **p<.05, ***p<.01
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Abstract and Key Words

Analysis of difference in the factors influencing work-family life of
female managers

Kim, Heekyong
Korean Women’s Development Institute

Shin, Jeemin
Korean Women’s Development Institute

This study examined the factors influencing work-family life between the public and the 

private sector, and analyzed changes under the COVID-19 disaster situations through a 

comparison between 2014 and 2020. The result show that there was no significant 

difference between the public and the private sector, and between 2014 and 2020 under 

the level of work-family balance. But the level of conflict significantly decreased in 2020 

from 2014. In particular, in 2020, public organizations showed a higher level of conflict 

than private organizations. In particular, working hours have decreased significantly 

with the implementation of the 52-hour workweek, resulting in a lower level of 

work-family conflict in 2020 than in 2014. In addition, in 2020, the parental leave was 

significant factor on increasing conflict in private organizations, not in public 

organizations, so it can be inferred that private organizations are more suffer the 

environment about disadvantages in using parental leave than public. Thus, work and 

organizational factors are important to work-family life.

[ Key Words: work-family balance, work-family conflict, public-private distinction, 

COVID-19 ]


