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            Abstract
          
        

        
          최근 활발한 여성의 사회활동 증대에 따라 일과 가정의 양립을 지원하기 위한 다양한 정책적 노력이 이루어지고 있다. 그럼에도 불구하고 여성이라는 이유로 조직 내 차별적 대우가 사회적 문제로 지속되고 있는 바, 이에 본 연구는 직장에서의 차별적 경험과 가정에서의 전통적 성역할 태도가 직무만족에 미치는 영향을 살펴보고, 더 나아가 일-가정 양립의 매개효과를 살펴보고자 하였다. 분석 결과, 차별적 경험과 성역할 태도가 모두 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 일-가정 양립 또한 유의미한 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 성역할 태도가 평등적일수록 여성의 일-가정 양립을 용이하게 하고 있으며, 이러한 효과가 조직 내 직무만족으로 연결되고 있음을 시사하고 있다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          With the recent increase of women's social activities, there have been diverse institutional efforts to support the work-family reconciliation. Nevertheless, women are still subject to discriminatory treatment in organizations, which remains a social problem. Thus, this study examined the effects of discriminatory experience at work and the traditional gender role attitude on job satisfaction, and exploredthe mediating effects of work-family reconciliation. Analysis results found both discriminatory experience and gender role attitude had significant effects on job satisfaction, while work-family reconciliation also showed significant mediating effects. Such results imply that more equal gender role attitudes facilitate women's work-family reconciliation, and this effect is connected to job satisfaction within organizations.
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      1. 서 론
      과거에 비해 여성의 사회경제활동이 점차 활발해지고 있으며 이에 따라 여성의 사회적 영향력 또한 증대되고 있다. 여성의 사회활동은 사회 전체적으로 노동력을 증대시키고 사회적 생산성의 증대에 기여할 수 있기 때문에 궁극적으로 국가 경쟁력과도 밀접한 관계가 있다(서영주 외, 2009). 그러나 이러한 현상에도 불구하고 여전히 여성이 겪고 있는 문제는 전통적으로 여성의 영역이라 여겨지던 가정에서의 역할과의 갈등이다. 즉, 여성이 가정에서 담당하는 책임의 수준과 양은 그대로 부담하면서 경제활동까지 가중되면서 이중적 부담에 처해 있다는 점이다. 이는 여성이 일과 가정 사이의 양립에 어려움을 겪고 있음을 의미한다. 이에 따라 여성 인적자원의 안정적인 일-가정 양립에 대한 문제는 지속적으로 언급되고 있다.

      영국 이코노미스트는 노동시장에서의 성평등에 대한 정보를 제공하기 위하여 매년 ‘유리천장 지수(the glass-ceiling index)’를 발표한다. 유리천장 지수는 고등교육, 노동력 참여, 급여, 보육비용, 여성출산휴가와 남성출산휴가에 대한 권리 등에 대한 정보를 토대로 직장 내 여성이 동등한 대우를 받을 기회를 평가한다. 지난 2016년 발표한 자료에 따르면, 한국은 지난 4년 연속 OECD 최하위를 차지하고 있는 것으로 나타났으며 2017년에도 직장 내 여성차별이 가장 심한 국가로 평가되었다. 이러한 결과는 여성이라는 이유로 조직 내에서 관행 또는 문화처럼 부정적인 대우를 받고 있으며 궁극적으로는 여성 인적자원의 활용에 문제가 있음을 시사한다고 볼 수 있다. 이러한 보고들은 여성 인적자원이 여성이라는 이유로 직장생활 유지를 하지 못하고 있는 현실을 반영한다. 때문에 여성이 자신의 능력을 개발·발전시키고 그 역량을 올바르게 인정받을 수 있는 전략을 고민할 필요가 있다.

      인적자원개발의 관점에서 여성이 고민해야 하는 주요한 이슈는 일과 가정 간의 양립이다. 능력개발을 통한 자아실현 또는 조직 내에서 경쟁력을 갖춘 인재로 인정받기 위한 여성들의 노력들은 궁극적으로 조직 내 인적자원의 질적 향상에 기여할 수 있다. 그럼에도 불구하고 여성은 결혼과 출산에 따라 역량을 발휘하지 못하는 상황에 부딪히게 된다. 인적자원의 능력과 역량 향상은 본인 스스로에게 의미 있음은 물론 조직차원에서는 다양한 인재의 확보와 활용을 통해 목표달성에 기여하기 때문에 중요하다(유민봉, 박성민, 2013). 그러나 최근의 사회동향을 볼 때 여성 인적자원의 일과 가정의 양립을 이루는 것은 매우 어려워 보인다. 이는 오늘날 여성에게 있어 일과 가정의 영역에서 수행해야 하는 많은 역할들이 과도한 부담을 지우기 때문이다. 특히, 여성 인적자원을 대상으로 하는 일-가정 양립과 그로 인한 발생 가능한 문제들은 충분한 논의와 검토가 전제되지 않은 채, 대안을 마련할 경우 그 현상을 심화시킬 가능성이 있다(Fiske & Stevens, 1993; Adebayo & Udegbe, 2004; Czarni, Hultin & Szulkin, 1999).

      더불어, 여성에 대한 인적자원관리의 전략은 남성 중심의 조직 문화가 상대적으로 강한 한국의 조직 구조에 의해 이중적 차별을 받을 가능성이 있다(김흥국, 2005). 이는 여성이 평등한 기회를 보장받지 못함을 의미하는 동시에 승진이나 임금의 측면에서 보상 측면에서 공평하지 못한 처우를 받는 다는 것을 의미한다. 이러한 맥락에서, 여성 근로자들의 보다 적극적인 일을 할 수 있도록 하기 위해서는 어떠한 시각으로 접근해야 하는지에 대한 고민이 필요하다. 대개 여성의 일-가정 양립을 위한 정책은 저출산 정책의 일환 또는 가임기의 취업여성에 대한 지원적 정책으로 고려되어 왔다(김은정, 2013). 그러나 보다 중요한 것은 직장과 가정에서의 맥락에서 일-가정 양립을 고려해야 하는 것이다. 이에, 본 연구는 직장에서의 차별적 태도와 가정에서의 성역할 태도가 일-가정 양립에 어떠한 영향을 미치는지, 그리고 궁극적으로 직무만족을 증대시키는지 살펴보고자 하였다.

    

    

  
    
      2. 이론적 배경
      
        1) 직무만족
        직무만족(job satisfaction)은 직무에 대한 태도의 하나로서 개인의 직무 또는 직무와 관련된 평가 시에 측정될 수 있는 긍정적인 정서 상태이다. 개인의 인지·정서·행위가 반영된 복합적 태도에 해당하는 것으로 객관적이고 정확하게 파악하기는 어렵지만 행위나 언어적 표현 등으로 추론될 수 있는 개념으로 파악되고 있다(Ltchtenstein, 1984). Smith, Kendall과 Hulin(1969)은 직무만족을 직무자체, 승진에 대한 개회, 임금 상사 동료와 관계된 변수들을 고려하고 있으며, Locke(1976)는 ‘개인이 직무 또는 직무와 관련된 경험에 대한 결과에 따라 얻을 수 있는 긍정적인 감정상태’로 정의하고 있다. Vila와 Garcia-Mora(2005)는 임금, 직업 안정성, 수행 직무 및 직무 일정과 시간들과 관계된 직무환경 등을 종합적으로 고려하여 직무만족을 이해하고 있다. 백병부와 황여정(2009)은 직무만족을 제도적 측면과 개인의 정서적 측면으로 구분하고 전자는 임금, 고용 안정성, 인사제도, 복지 등과 관계된 개념으로 후자는 인간관계, 조직 내 개인의 평판 등과 관계된 개념으로 정의하고 있다. 한편, 최근에 이르러서는 직무만족을 개인이 수행하는 직무나 근무하고 있는 조직에 대한 감정적·정서적 상태 및 인적자원의 근무 지향성(employee work orientations)과 관계된 만족감의 개념에서 더 확장하여 성과와 관계된 다차원적 개념으로 사용하기도 한다(이영면, 백승규, 2010). 이들 정의들을 종합하면, 연구자에 따라 직무만족에 대한 구체적인 정의에는 다소 차이가 있으나 관련 연구들에서 공통적으로 발견할 수 있는 구성 개념들을 정리하면 직무만족은 직무와 관련된 개인의 정서 상태 및 욕구충족으로 이해할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 직무만족을 ‘조직 내 개인이 담당하는 직무에 대해 갖는 태도와 관계된 개인의 정서적 상태’라 정의하고자 한다.

        직무만족을 다룬 선행연구들은 조직적 차원과 개인적 차원으로부터 영향을 받을 수 있는 변수로 고려하고 있다. 조직적 차원들은 조직의 급여 체계, 승진 시스템, 조직의 관리적 절차, 조직 문화와 같은 개인을 둘러싸고 있는 거시적인 조직 체계와 관계될 수 있다. 개인적 차원들은 상관의 관리 스타일, 동료와의 관계, 개인의 역할 갈등, 근속연수 등과 같은 다소 미시적인 대인적 요인들이 고려될 수 있다. 즉 개인의 직무만족은 개인적 차원에서 논의될 수 있을 뿐 만 아니라 조직적 차원에서도 영향을 미칠 수 있는 주요한 변수로 기능한다. 개인차원에서 직무만족은 개인이 직무에 대하여 가지는 태도로써 개인의 추구하는 가치나 욕구, 정신건강 측면에서 중요할 수 있다. 또한 조직차원에서는 개인의 직무만족이 근무의욕을 증가시켜 장기적으로는 조직 발전에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 점에서 조직의 운영을 평가하는 중요한 기준이 될 수 있다.

        무엇보다 직무만족은 조직의 성과에 직접적인 영향을 미칠 수 있다는 점에서 중요하게 관리되어야 하는 요소로 여겨질 수 있다(박선경, 양승범, 송민혜, 2011). 직무만족에 영향을 미치는 요인을 살펴보면 담당하고 있는 직무자체를 초점으로 하는 내재적 요인과 직무와 관련된 환경을 초점으로 하는 외재적 요인으로 구분할 수 있는 바(이영면, 2011), 본 연구는 외재적 요인으로 고려하는 변수로 고려하였다.

      

      
        2) 일-가정 양립
        현대사회에서 일은 개인에게 있어 하루 중 대부분의 시간을 차지하는 활동이라는 점에서 중요하다. 또한 가장 사적이지만 삶을 영위하는데 있어서 가장 기본적이고 중요한 영역으로서 가정생활에 대한 존중이 필요하다는 논의가 심도 있게 다루어지고 있다. 이들 논의의 심화에 따라 일과 가정 사이의 양립의 가능성에 대한 고민은 필연적이라 할 수 있다. 일-가정 양립은 개념 그 자체로 일의 영역과 가정 영역에서의 양립을 추구하는 개념이다. 양립을 논의한다는 것은 사실 ‘불양립’을 지양한다는 점에서 볼 때 가치를 함축하고 있으며 불양립 상태를 문제로써 인식하고 이를 시정하기 위한 의도적인 개입이 필요함을 전제하는 목표 지향성을 함축하고 있다.

        한국사회에서 지속적으로 저조한 출산율에 대한 이슈가 제기되는 가운데 이러한 현상의 원인에 대한 고찰을 하지 않을 수 없다. 대개 지적되는 문제들이 가정에서의 불평등, 남성 중심적인 조직문화, 상대적으로 낮은 일-가정 양립 인식 등에 있다는 점을 고려해 볼 때(정미주, 임상호, 2016), 일과 가정 간의 불양립과 갈등이 사회적 문제를 양산하고 있으며, 이는 일과 가정 중에서 어느 하나를 선택해야 한다는 상황에서 비롯되는 것이라 이해할 수 있다. 그러나 본질적으로 일-가정 양립은 일과 가정의 선택적 상황이 아닌, 동시에 두 일을 선택하고 양립적으로 병행할 수 있도록 지원하는 관점으로 고려되어야 한다.

        여성의 일-가정 양립과 관련된 주요 연구는 제도의 영향관계를 논의하거나 혹은 일-가정 양립제도의 필요성을 제기하는 경향을 보인다. 일-가정 양립에 대한 초기 연구경향은 주로 가정 내 성별에 따라 시간, 정신적·육체적 자원의 배분에 주목한다. 이러한 맥락에서의 일-가정 양립은 자원배분의 결과적 차원에서 ‘일과 개인 사이에 갈등이 없는 상태(Carlson et al., 2009)’로 정의될 수 있고, 연구의 초점은 직장 영역에서의 역할과 가정영역에서의 갈등(work-life conflict)으로 모아진다. 그러나 앞서 언급했듯 최근의 일-가정 양립은 두 영역의 갈등에서 접근하기 보다는 병행할 수 있는 양립적 관점에서 접근하고 있다는 점에서 일과 가정에 관계된 자원배분이 제로섬 형태가 아닌 두 영역 간의 호혜적 관계를 지향해야 한다(원숙연, 2012). 이러한 과점에서의 일-가정 양립은 일이 이루어지는 영역과 가정이라는 사적인 영역에서 개인의 기대역할 사이에서 발생할 수 있는 갈등으로 정의될 수 있다(Greenhaus & Beutell, 1985). 즉, 일-가정 양립은 경제활동과 가정에 대한 돌돔 활동을 동시에 할 수 있게 하는 노력을 의미하며 이의 연장선상에서 일-가정 양립 지원정책은 법정 휴가제도 및 보육서비스 등을 제공함으로써 일과 가정의 양립을 추구할 수 있게 하는 정책적 배려를 의미한다(정미주, 임상호, 2016; 정장훈 외, 2011).

        일-가정 양립 지원은 대개 두 가지 방식이 존재한다. 외부지원을 통해 가정에 대한 부담을 완화하는 ‘탈가족화’ 방식과, 가정 내부에서부터 스스로 그 부담을 완화하고 가족돌돔을 해결하는 ‘가족화’ 방식이 그것이다. 전자의 입장에서 국가가 직접 가정에게 서비스를 지원 및 제공하는 정책적 노력이 급속하게 확대되고 있는데(박미옥, 2010), 이는 가정 내 성역할 분담, 노동시장에서의 성차별 등과 같은 문제에 접근하지 않고서도 여성의 일과 가정 사이의 부담을 완화시키는 방법일 수 있다는 점에서 긍정적일 수 있다. 그러나 장기적인 차원에서 건강한 일과 가정 사이의 양립을 도모하고 궁극적으로 가족원들의 삶의 질을 향상시키기 위한 대안들에 적극적이지 못하다는 점에서 한계가 있다. 그럼에도 불구하고 근본적인 해결방식은 많은 시간을 필요하기에 보다 시급하게 정책적 차원의 개입이 필요하다는 현실을 고려하여 제도적인 접근에서 일과 가정의 양립을 장려하는 방식은 그 자체로 의미를 가진다고 생각된다. 따라서, 본 연구에서는 조직에서 지원하는 일-가정 양립에 초점을 두어 ‘일-가정 양립’은 조직구성원들이 일, 가족, 개인의 성장 등의 영역에서 균형을 이루어나갈 수 있는 정도로 정의하였다.

      

      
        3) 차별적 경험
        일반적으로 차별(discrimination)은 개인 또는 집단이 소속이나 지위에 의한 이유로 불공정한 대우(unfair treatments)를 받는 것을 의미한다. 이러한 차별 개념에 권력관계가 더해질 경우. 업무수행과정에서 피지배집단을 사회적·경제적 기회 또는 자원으로부터 배제할 수 있고 개인적 차원에서도 영향을 미쳐 직무와 관계된 영역 뿐 만 아니라 사적인 영역에서도 문제를 발생시킬 수 있다. 사회적으로 배제된 집단의 다양한 차별적 경험은 해당 조직이 겪는 불평등을 발생시키고 확대시키고 조직 구성원은 정신적·신체적으로 부정적 영향을 받을 수 있다(Krieger, 1999; Tilly, 1998).

        특히 차별 중에서도 성별에 의한 차별은 조직 문화에서 비롯된 성별 불평등과 동일한 맥락에서 사용된다. 차별이라는 개념이 같은 소속 또는 지위에 의해 불공정하게 대우한다는 점을 고려할 때 기존의 차별이라는 개념에 성별(sex)이라는 요인이 더해지면서 성차별로 구체화되는 것이다. 따라서 조직에서의 성차별은 동등하게 고용된 인적자원을 직무배치, 교육훈련의 기회, 업무평가, 승진, 임금 등에 있어서 성별에 따라 다르게 관리한다면 이는 불공정한 결과를 초래할 수 있다. 이들 차별은 조직 내 여성에 대한 차별이 광범위한 영역에서 상호 밀접하게 발생할 수 있으며(김수한, 신동은, 2014) 동시에 가정영역에서의 가사노동, 돌봄 등의 책임을 여성의 문제로 간주하는 과정에서 차별을 가한다는 점에서 불공정한 대우가 복합적으로 나타나게 된다.

        조직 내에서 성별에 따른 차별과 관계된 연구들은 직무의 분리, 훈련, 업무평가, 임금, 승진 등과의 관계를 다루고 있다. 박기남(2002)은 과거 남성들의 전유직종이었던 대기업 관리직에 여성들의 진출이 증대되면서 관리직 내에서 나타나는 성별 직무 분리 현상을 분석하였다. 남성들은 핵심부서에서 인사결정권한과 조직관리 업무를 담당하는 제너럴리스트로 육성됨에 반해 여성들의 경우 관행에 의해 지원 부서에서 제한된 영역의 전문지식과 업무를 담당하는 현상이 발생하는 것이다. 이러한 성별 직무 분리 현상은 의사결정 권한의 차이를 야기하는 수직적 조직문화와 관계되며 관리직 내 고위직 승진에 장애가 될 수 있음을 확인하였다. 김창환과 김형석(2007)은 1998년∼2005년 노동패널자료를 이용하여 개인별 임금인상률과 직업훈련 효과의 관계를 분석하였다. 분석결과, 여성인력의 증가에도 불구하고 직업훈련을 받는 여성은 감소하였으며 동일 훈련 대비 임금 상승효과가 여성이 남성보다 유의미하게 낮게 나타나는 것으로 나타났다. 한편, 김수한과 신동은(2014)은 943명의 여성 관리자와 이들이 속한 213개의 기업을 대상으로 수집한 패널자료를 통하여 기업 내 여성 관리자의 성차별 경험에 대하여 분석한 바 있다. 분석결과, 최고경영자가 성평등 인식을 가질수록, 집단적 조직문화보다 자유로운 토론문화일수록, 인사과정에서의 공식화와 투명성이 증대 될수록 성차별이 줄어드는 경향이 있음을 확인하였다.

        조직 내 역할과 직무가 여성이라는 이유로 제한되는 문제는 유리벽(glass wall) 혹은 유리천장(glass ceiling)으로 표현될 수 있다. 특히 수직적이고 남성중심의 조직문화를 가지는 조직의 경우, 구성원으로서 존재하는 여성은 주류 조직문화에 속하지 못할 가능성이 높고 조직에서 여성에게 기대하는 역할이 차별적으로 분장되기 쉽다. 가령 결혼한 여성의 경우 가정에서의 육아 또는 돌봄에 대한 역할을 책임져야 한다고 고려하기 때문에 조직 내 핵심적인 업무를 분배하지 않는다거나 관리자로서의 자리를 제한하는 등의 차별을 겪을 가능성이 높은 것이다. 여성과 같이 소수자로 고려되는 대상이 경험하는 차별은 직무만족과 조직몰입의 감소 및 업무 처리 과정에서 발생할 수 있는 갈등을 증대시킬 가능성이 높다(Berger, 2013). 조직 내 인적자원에 대한 관리는 해당 조직의 성과 제고에 직결되는 중요한 요인임을 고려할 때, 성과를 향상시키기 위해서는 효과적인 인적자원관리를 저해하는 요인들을 제거하거나 증대시키는 요인들을 장려하는 노력이 필요할 것이다. 이 때 관리적 노력과 성과 사이에서 주요한 영향을 미치는 중요한 변인은 구성원의 직무만족인데, 직무를 수행하는 과정에서 구성원이 가지는 태도에 따라 성과에 미치는 영향력이 달라질 수 있기 때문이다. 따라서 여성이라는 이유로 받게 되는 차별적 경험에 의해 발생가능한 부정적 영향력이 일-가정 양립 지원에 의해 완화되어 일-가정 양립 지원이 이루어지지 않을 때보다 직무만족에 대항 영향력이 높을 것으로 보인다.

        위 내용을 종합하여, 본 연구에서는 차별적 경험을 부서 및 업무배치, 급여 혹은 임금, 승진 등의 상황에서 여성이라는 이유로 공정하지 못한 대우를 받은 경험으로 정의하고, 차별적 경험과 직무만족과의 관계에서 일-가정 양립이 그 관계를 매개할 것으로 보았다.

      

      
        4) 성역할 태도 
        성역할은 여성과 남성이 각각 어떻게 생각해야 하고 행동해야 하며 느껴야 하는지에 대한 일련의 문화적 기대로 정의할 수 있다(허혜경, 박인숙, 2010). 성역할과 관계된 태도로서, 성역할 태도란 성별에 따라 기대되는 역할이나 규범에 대한 태도로 정의될 수 있으며(손영미 외, 2015) 이는 가정과 사회 내에서의 성별에 따른 노동 분담에 대한 시간, 태도 등과 관계될 수 있다(유계숙, 2010). 최근의 사회경제적 참여에 대한 동향은 과거의 그것과 다르게 나타나고 있다. 여성들의 교육수준이 점차 향상되고 개인의 자아실현 등에 대한 욕구가 증가함에 따라 여성의 사회경제적 참여율이 점차 증가하고 있다. 그럼에도 불구하고 가정 돌봄에 대한 책임이 주로 여성에게 있다고 생각하는 전통적 성역할 태도는 강하게 남아있기 때문에 여성은 사회경제적 영역에서의 역할과 가정에서의 역할을 모두 수행해야 한다는 부담에 놓여 있다.

        성역할태도에 대한 이론적 접근은 두 가지로 구분된다. 성별에 따라 역할이 구분된다고 보는 ‘전통적 태도’와 성별에 따라 역할이 절대적으로 구분된다고 보기보다는 사회적 역할에 따라 융통성 있게 역할이 바뀔 수 있다고 보는 ‘근대적 태도’가 그것이다(김연숙 외, 2002; Babara Hobson et al., 2002; Osmond & Martin, 1975). 전자의 경우 남성을 가정의 생계부양자로서의 역할을 담당하는 대상으로 이해하는 반면 여성의 경우 가정 내에서 돌봄을 책임져야 하는 대상으로 파악하고 있다. 그러나 후자의 경우 보다 현대적인 관점의 태도로서 생계부양자와 가사·양육의 주책임자가 성별에 따라 분명하게 구분되기 보다는 남성과 여성은 모두 평등한 존재로 이해하는 입장이다. 현대사회에서 여성은 이러한 두 가지 접근이 상호 긴장을 겪고 있는 상황에 처해있다. 사회경제적 역할에 있어서는 근대적 태도로 해석하는 경향이 두드러지는 반면 가정의 역할에 있어서는 전통적 태도에서 접근하고 있기 때문이다. 그러나 맞벌이의 증가와 젊은 세대들의 성역할에 대한 가치관이 후자의 접근으로 점차 변화되는 경향을 고려하면, 장기적으로 성역할은 ‘근대적 태도’로 변화할 가능성이 있다.

        성역할과 관계된 선행연구들은 남성과 여성의 동등한 사회경제적 역할에도 불구하고 불평등한 가사분담에 초점을 두는 경향과 그러한 실태가 미치는 영향 등에 주목하고 있다(김연숙 외, 2002; 이기영 외, 2001; 정유미, 2013; 한지숙, 유계숙, 2007). 이기영 등(1997)은 여성의 경제활동이 증가하고 있음에도 불구하고 남성의 가사분담은 증가하고 있지 않는 현실을 지적하여 불평등한 가사 분담에 대한 문제를 제기하였다. 한지숙과 유계숙(2007)은 정규직 기혼 근로자들의 성역할 태도와 일 지향성이 일-가정에 미치는 영향 및 가족친화제도 이용도에 미치는 영향력을 분석하였다. 연구결과, 성역할 태도가 평등할수록, 일 지향적이며 동시에 가족 지향적일수록 일-가정 촉진됨을 확인하였다. 정유미(2013)는 기혼여성이 성역할 태도가 평등할수록 경제활동에 참여할 가능성이 높게 나타나며, 가정 내 여성이 일-가정 양립 태도와 남성의 육아참여에 대한 성역할 태도가 평등할수록 경제활동 참여 가능성이 높게 나타남을 확인하였다. 박선주와 강민주(2017)는 남성의 성역할 태도는 가정 내 양육에 대한 가치관의 영향을 받음을 지적하면서 성역할 태도가 근대적, 평등적일수록 양육에 대한 참여도가 높아짐을 확인하였다. 이러한 맥락에서 여성의 일-가정 균형은 부부의 성역할 태도에 영향을 받을 수 있음을 추론할 수 있다.

        위에서 언급한 이론과 선행연구들을 종합하면, 가정 내에서 공평하지 못한 역할 분담은 성역할 태도에서 기인할 수 있으며 일-가정 양립에 중요한 영향을 미칠 수 있는 변수로 고려될 수 있다는 점을 확인할 수 있다. 아울러 현실적으로도 여성의 사회경제적 참여율의 증가에도 불구하고 성역할에 대한 전통적 태도가 근대적으로 전환되지 않는 경우 여성은 일과 가정의 양립적 역할을 수행하지 못할 가능성이 높다. 그러나 과거에 비해 양성평등적인 가치관을 보유한 세대들이 증가하고 있으며 사회경제적 영역에서도 여성이 역할이 점차 지대해짐에 따라 일-가정 양립을 가능하게 하는 중요한 요인으로서 평등한 성역할 태도를 심도 있게 고민해야 할 것으로 생각된다. 이러한 논의를 종합하여 본 연구에서는 ‘남성과 여성이라는 성별에 따라 기대되는 행동을 수행하는 태도’를 가진 경우를 전통적인 성역할 태도로 정의하였다.

      

    

    

  
    
      3. 연구설계 
      
        1) 연구모형 
        본 연구에서 고려하고 있는 변수는 네 개로 구성되었다. 독립변수로서 직장에서의 차별적 경험, 가정에서의 전통적 성역할 태도가 독립변수로 고려되었고 종속변수는 직무만족으로 설정하였다. 이들 가운에 일-가정 양립을 매개변수로 고려되어 분석되었다. 기존 선행연구들은 일-가정 양립에 미치는 영향력에 대하여 직장과 가정의 역할을 구분하여 고려하지 않고 있다. 즉, 일-가정 양립이라는 정책적 효과는 직장과 가정의 맥락에 따라 다를 수 있다. 따라서 본 연구에서는 직장에서의 차별적 경험이 직무만족에 미치는 영향과 가정에서의 성역할 태도가 직무만족에 미치는 영향력 사이에서 일-가정 양립이 가지는 매개효과를 분석하고자 하였다.

      

      
        2) 가설의 설정
        앞에서 살펴본 선행연구들을 바탕으로 차별적 경험이 직무만족과 일-가정 양립에 미치는 영향에 대한 가설을 고려할 수 있다. 즉, 직장에서 여성이라는 이유로 차별을 받는다고 느낄수록 일에 대한 만족감은 감소할 것이라 볼 수 있다(방하남, 이상호, 2006). 또한 가사노동이 여성의 몫이라는 전통적인 인식은 수직적인 조직문화를 갖는 직장에서 성적 불평등을 발생시키는데 기여한다. 따라서 직장 내에서 성차별은 기혼 직장 여성이 일과 가정을 병행하는데 어려움을 만드는 요인으로 예측 가능하다. 아울러, 성역할과 관련한 태도가 평등할수록 일-가정 양립을 증진시킬 수 있으며 이는 직장에서의 직무만족도 증대시킬 수 있다. 선행연구에 따르면 맞벌이 가정에서 가정에서의 균형있는 노동은 여성에게 결혼생활의 부담을 감소시킴으로써 만족감을 증대시킬 수 있다고 본다(Lye & Biblarz, 1993). 따라서 가정 내 성별 태도가 평등할수록 일-가정 균형과 직무만족감에 긍정적인 영향을 미칠 것이라 가정할 수 있다. <그림 1>을 바탕으로 연구가설을 설정하면 <표 1>과 같다.

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            분석의 틀
          
          

          

        

        
          <표 1> 
				
          

          
            연구가설
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	가 설
            

          
          
            	가설 1
            	차별적 경험은 일-가정 양립에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
          

          
            	가설 2
            	전통적 성역할 태도는 일-가정 양립에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
          

          
            	가설 3
            	일-가정 양립은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
          

          
            	가설 4
            	차별적 경험은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
          

          
            	가설 5
            	전통적 성역할 태도는 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
          

        

        

      

      
        3) 자료수집 및 분석방법 
        본 연구에서는 여성 관리자의 근로에 대한 실태와 경력개발, 근로여건 및 관리직 진출 경로, 일과 가정의 양립에 대한 실태 등을 파악하는 것을 목적으로 실시하는 여성관리자패널조사의 5차 자료를 활용하고자 하였다. 해당 패널조사는 여성이 고용을 유지하며 나아가 고위 관리직으로 성장할 수 있는 방안을 마련키 위해 여성인력 활용 실태 및 애로요인을 파악하기 위한 기초자료 획득을 목적으로 지난 2007년 최초 조사 이후 2008년부터 2년 주기로 조사가 이뤄지고 있다. 조사대상은 여성관리자가 1명이라도 있는 100인 이상 사업체를 대상으로 하는데 인사담당자와 해당 사업체에 근무하는 대리급 이상 여성관리자가 조사대상이다. 인사담당자에게는 조직의 일반현황, 인적자원관리, 경영전략 등을 체크하는데 각 인적자원관리(HRM)에 따른 여성인력 활용과 경영성과와의 관련성, 경영전략과 여성인력의 업무 관련성, 조직문화와 경영방식이 여성인력에 미치는 영향에 대한 정보를 확인할 수 있다. 패널조사는 여성관리자를 대상으로 한 조사와 인사담당자를 대상으로 한 조사를 포함하고 있다. 여성관리자용 설문지는 개인단위(individual level)에서 여성 관리자들에게 직장상황, 경력개발, 근무경험, 성차별 경험 등을 조사한 것으로, 교육훈련, 채용, 배치, 평가, 승진, 훈련 등의 조직 내 일련의 정보 뿐 아니라 여성들이 생애주기에서 직면하는 문제와 일-가정 양립의 제도적 활용 현황과 직장 애로요인을 파악하고 있다.

        본 연구에서 설정한 종속변수는 직무만족으로써 임금, 근로환경, 발전가능성, 의사소통 및 인간관계, 복리수행 등에 대한 만족도를 측정하는 5문항으로 구성되었다. 차별적 경험은 ‘사람을 뽑을 때 비슷한 조건이면 여자보다 남자를 더 선호하는 편이다’, ‘경력이 같거나 비슷해도 남자직원이 여자직원보다 승진이 빠른 편이다’, ‘직급이 같거나 비슷해도 남자직원이 월급이나 수당이 여자직원보다 많은 편이다’ 등의 3문항으로 구성하였으며, 성 역할 태도는 ‘맞벌이 부부는 집안일을 공평이 분담해야 한다’, ‘여성이 직장을 다녀야 부부관계가 평등해진다’ 등의 3문항으로 구성하였다. 일-가정 양립은 ‘일을 하는 것은 내게 삶의 보람과 활력을 준다’, ‘일을 함으로써 식구들에게 더 인정받을 수 있다고 생각한다’, ‘일을 함으로써 가정생활도 더욱 만족스러워진다’ 등의 3문항으로 구성하였다.

        수집된 자료의 통계분석은 SPSS 24.0 프로그램과 AMOS 21.0 프로그램을 사용하였다. 먼저 연구대상의 인구통계학적 특성을 위한 빈도분석을 실시하였고, 변수의 타당성과 신뢰도를 검증하였다. 마지막으로 변수들의 구조적 인과관계를 살펴보기 위하여 구조방정식 모형 분석(SEM: Structural Equation Model)을 실시하였다.

      

    

    

  
    
      4. 분석 결과
      
        1) 연구대상자의 일반적 특성
        본 연구의 대상자는 1,782명으로 연령대로는 40대가 가장 많은 비율을 차지하고 있으며 경제활동 상태는 근속이 90%가 넘는 높은 비율을 보이고 있다. 아울러 공공기관, 법인, 법인이 아닌 기타 조직 등에 소속되어 있는 것으로 나타났으며, 소속된 조직규모는 2,000명 이상의 경우가 가장 많고, 300인～900인 이하, 100안～299인 이하 순으로 나타났다(<표 2> 참조).

        
          <표 2> 
				
          

          
            연구대상자의 일반적 특성
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	빈도(명)
              	비율(%)
              	변수
              	빈도(명)
              	비율(%)
            

          
          
            	연령
            	20세～29세
            	4
            	0.2
            	경제활동
상태
            	근속
            	1,627
            	91.3
          

          
            	30세～39세
            	378
            	21.2
            	전직
            	67
            	3.8
          

          
            	40세～49세
            	1,134
            	63.6
            	비취업
            	78
            	4.4
          

          
            	50세～59세
            	249
            	14.0
            	창업
            	5
            	0.3
          

          
            	60세～69세
            	17
            	1.0
            	기타근로
            	5
            	0.3
          

          
            	조직형태
            	공공기관
            	190
            	10.7
            	조직규모
            	99인 이하
            	109
            	6.1
          

          
            	법인
            	1,306
            	73.2
            	100～299인 이하
            	397
            	22.3
          

          
            	300～999인 이하
            	466
            	26.2
          

          
            	기타
            	287
            	16.1
            	1000～1999인 이하
            	222
            	12.4
          

          
            	2000인 이상
            	588
            	33.0
          

          
            	합계
            	1,782
            	100
            	합계
            	1,782
            	100
          

        

        

      

      
        2) 주요 변수의 기술통계
        본 연구는 직무만족, 일-가정 양립, 차별적 경험, 성역할 태도라는 네 개의 주요 변수로 구성되어 있다. 구조방정식 모형에 투입한 변수들의 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 파악하기 위한 빈도분석 결과는 <표 3>과 같이 나타났다.

        
          <표 3> 
				
          

          
            변수들의 기술통계
            (N=1,782)

          
          

        

        
          
            
              	변수
              	측정변수
              	평균
              	표준편차
              	왜도
              	첨도
            

          
          
            	직무만족
            	직무만족 1
            	3.78
            	.694
            	-.791
            	1.707
          

          
            	직무만족 2
            	3.32
            	.833
            	-.380
            	.018
          

          
            	직무만족 3
            	3.51
            	.859
            	-.683
            	.622
          

          
            	직무만족 4
            	3.63
            	.719
            	-.676
            	1.105
          

          
            	직무만족 5
            	3.56
            	.766
            	-.634
            	.605
          

          
            	일-가정 양립
            	일-가정 양립 1
            	3.89
            	.848
            	-.620
            	.395
          

          
            	일-가정 양립 2
            	4.01
            	.774
            	-.756
            	1.026
          

          
            	일-가정 양립 3
            	3.70
            	.879
            	-.498
            	.249
          

          
            	차별적 경험
            	차별적경험 1
            	2.84
            	.997
            	.129
            	-.329
          

          
            	차별적경험 2
            	3.18
            	.959
            	-.026
            	-.288
          

          
            	차별적경험 3
            	3.25
            	.955
            	-.258
            	-.007
          

          
            	성역할태도
            	성역할태도 1
            	2.22
            	1.031
            	.516
            	-.595
          

          
            	성역할태도 2
            	2.52
            	1.061
            	.256
            	-.704
          

          
            	성역할태도 3
            	2.42
            	1.078
            	.252
            	-.948
          

        

        

      

      
        3) 타당도 및 신뢰도 분석
        본격적인 실증 분석에 앞서, 먼저 독립변수와 매개변수, 그리고 종속변수의 타당도 및 신뢰도를 측정하기 위하여 탐색적 요인분석(Exploratory Factor Analysis)과 신뢰도 분석(Reliability Analysis)을 실시하였다. 탐색적 요인 분석을 실시하는데 있어서 사용된 요인추출 방식은 주성분 분석(Principal Component Analysis)을 이용하였으며, 베리멕스(Varimax) 방식으로 요인회전을 시도하였다.

        분석 결과, KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) 값이 0.827로 나타나 요인분석을 위한 변수들의 선정이 적합하다고 판단하였다. Bartlett의 구형성 검정 결과의 값도 유의확률이 0.000으로 나타나 요인분석의 사용이 적합하다고 판단하였다. 연구에서 사용된 문항들 모두 고유값이 1.0 이상이고, 요인 적재량이 0.6이상인 것으로 확인되었다. 신뢰도 분석의 결과에서도 크론바흐 알파(Cronbach’s Alpha) 계수가 모두 0.7 이상으로 바람직한 것으로 판단되었다(Nunnally & Bernstein, 1994). 탐색적 요인 분석의 결과와 신뢰도 분석의 결과를 정리하면 <표 4>와 같다.

        
          <표 4> 
				
          

          
            타당도 및 신뢰도 분석 결과
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	문항
              	요인적재량
              	설명변량
              	Cronbach’s Alpha
            

          
          
            	차별적 경험
            	차별적 경험 1
            	.837
            	14.648
            	.802
          

          
            	차별적 경험 2
            	.828
          

          
            	차별적 경험 3
            	.779
          

          
            	성역할태도
            	성역할태도 1
            	.795
            	15.384
            	.765
          

          
            	성역할태도 2
            	.838
          

          
            	성역할태도 3
            	.814
          

          
            	일-가정 양립
            	일-가정 양립 1
            	.798
            	15.808
            	.815
          

          
            	일-가정 양립 2
            	.842
          

          
            	일-가정 양립 3
            	.851
          

          
            	직무만족
            	직무만족 1
            	.780
            	20.733
            	.807
          

          
            	직무만족 2
            	.635
          

          
            	직무만족 3
            	.767
          

          
            	직무만족 4
            	.764
          

          
            	직무만족 5
            	.716
          

        

        

      

      
        4) 상관관계 분석
        연구가설 검증에 앞서 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석은 실증분석에서 이용되고 있는 변수들 간에 상호 관련성이 있는지 살펴보기 위하여 실시할 수 있다. 본 연구에서는 상관관계 분석을 위해 피어슨 상관관계 분석(Pearson's Correlation Analysis)을 실시하였고, 분석 결과를 정리하면 <표 5>와 같다.

        
          <표 5> 
				
          

          
            상관관계 분석 결과
          
          

        

        
          
            
              	
              	N
              	직무만족
              	일-가정 양립
              	차별적 경험
              	성역할 태도
            

          
          
            	직무만족
            	1782
            	1
            	
            	
            	
          

          
            	일-가정 양립
            	1782
            	.323**
            	1
            	
            	
          

          
            	차별적 경험
            	1782
            	.304**
            	.204**
            	1
            	
          

          
            	성역할 태도
            	1782
            	.199**
            	.409**
            	.171**
            	1
          

        

        
          
            ** p<.01
          

        

        

      

      
        5) 측정모형의 분석 결과
        본 연구에서는 앞서 제시한 연구모형 및 가설을 검증하기 위해 AMOS. 21.0을 활용하여 구조방정식 모형을 분석하였고 최대우도법(ML)을 적용하였다. 절대적합지수인 GFI는 .984, AGFI는 .975, RMR은 .034, RMSEA은 .036, 증분적합지수인 CFI는 .983, NFI는 .976, TLI는 .976로 나타났다. 연구모형의 적합도 분석결과를 종합적으로 살펴보면, 대부분의 적합지수들이 기준치를 만족하고 있어, 구조방정식 모형이 비교적 적합한 모형임을 보여주고 있다(<표 6> 참조).

        
          <표 6> 
				
          

          
            모형적합도
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	
                χ
                2
              
              	DF
              	CMIN/DF
              	GFI
              	AGFI
              	CFI
              	NFI
              	TLI
              	IFI
              	RMR
              	RMSEA
            

          
          
            	기준치
            	
            	
            	≤3.0
            	≥0.9
            	≥0.9
            	≥0.9
            	≥0.9
            	≥0.9
            	≥0.9
            	≤0.05
            	≤0.05
          

          
            	모델 값
            	211.25
            	65
            	3.25
            	0.984
            	0.975
            	0.983
            	0.976
            	0.976
            	0.983
            	0.034
            	0.036
          

        

        

        변수간의 관계검증을 위해 실시한 구조방정식 분석결과는 <그림 2>와 같다. 측정모형에서의 경로계수는 표준화 계수를 의미하는 것이며, 구조모형에서의 표준화 경로계수들은 잠재변수들의 영향관계를 보여주고 있다.

        
          
          

          <그림 2> 
				
          

          
            구조방정식 모형
          
          

          

        

        연구모형을 토대로 추정된 경로계수를 통해 본 연구 가설을 검증하였다. 최종모형의 분석 결과는 <표 7>과 같다. 이를 정리하면 첫째, 차별적 경험이 일-가정 양립에 통계적으로 유의미한 것으로 나타났는데, 그들은 서로 정(+)의 영향관계를 보이고 있었다. 둘째, 전통적인 성역할태도가 일-가정 양립에 유의미한 관계로서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 일-가정 양립이 직무만족에 유의미한 정(+)의 관계를 나타내는 것으로 확인되었다. 넷째, 차별적 경험이 직무만족에 유의미한 부(-)의 영향을 미치고 있으며, 끝으로 다섯째, 전통적 성역할 태도가 직무만족에 통계적으로 유의미한 수준에서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

        
          <표 7> 
				
          

          
            경로분석
          
          

        

        
          
            
              	경 로
              	Estimate
              	
                S.E
              
              	
                C.R
              
              	
                P
              
            

            
              	
                B
              
              	
                β
              
            

          
          
            	차별적경험 ￫ 일-가정 양립
            	0.286
            	0.224
            	.023
            	9.736
            	
              
                
                  ***
                
              
            
          

          
            	성역할태도 ￫ 일-가정 양립
            	-0.310
            	-0.375
            	.034
            	-11.056
            	
              
                
                  ***
                
              
            
          

          
            	일-가정 양립 ￫ 직무만족
            	0.228
            	0.148
            	.020
            	7.371
            	
              
                
                  ***
                
              
            
          

          
            	차별적경험 ￫ 직무만족
            	0.458
            	0.233
            	.019
            	12.352
            	
              
                
                  ***
                
              
            
          

          
            	성역할태도 ￫ 직무만족
            	-0.048
            	-0.038
            	.019
            	-1.983
            	
              
                
                  *
                
              
            
          

        

        
          
            * p<.05, *** p<.001
          

        

        

      

      
        6) 매개모형 분석 결과
        매개효과는 독립변수가 종속변수에 영향을 미치는데 있어서 제 3의 변수가 두 변인 간의 관계를 매개하는 간접효과를 갖는 것을 의미한다(Baron & Kenny, 1986). 이 때 매개변인은 독립변수의 결과인 동시에 종속변수의 원인으로 고려되며, 매개변수가 종속변수에 작용하는 방식에 따라 역동적인 자료를 제시할 수 있다(Tram & Cole, 2000)

        구조모형을 통해 일-가정 양립이 매개역할을 하고 있음을 확인하였다. 분석결과 총효과, 직접효과, 간접효과는 <표 8>과 같다. 차별적 경험과 직무만족 사이에서 일-가정 양립의 매개효과는 총 효과가 -.523, 직접효과가 -.458, 그리고 간접효과가 -.065로 나타나 부분 매개하는 것으로 나타났다. 아울러 성역할 태도와 직무만족 사이에서 일-가정 양립은 총 효과 -.119, 직접효과 -.048, 간접효과 -.071로 나타나 부분 매개하는 것으로 나타났다.

        
          <표 8> 
				
          

          
            총효과, 직접효과 및 간접효과
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	효과
              	총 효과(직접효과, 간접효과)
            

            
              	차별적 경험
              	성역할태도
              	일-가정 양립
            

          
          
            	일-가정 양립
            	직접효과
            	0.286
            	-0.310
            	-
          

          
            	간접효과
            	-
            	-
            	-
          

          
            	총효과
            	0.286
            	-0.310
            	-
          

          
            	직무만족
            	직접효과
            	-0.458
            	-0.048
            	0.228
          

          
            	간접효과
            	-0.065
            	-0.071
            	-
          

          
            	총효과
            	-0.523
            	-0.119
            	0.228
          

        

        

      

    

    

  
    
      5. 결 론
      본 연구는 여성관리자패널조사를 활용하여 직장에서의 차별적 경험과 가정에서의 전통적 성역할 태도가 일-가정 양립을 매개로 직무만족에 미치는 영향을 실증적으로 분석하였다. 이는 조직인으로서의 직무만족 증대를 위한 주요한 요인으로서 일-가정 양립의 효과를 분석하는 동시에 최근 여성의 일과 가정에 대한 이중적 부담에 대한 문제의식을 검토하기 위함이다. 패널자료의 1,782명을 대상으로 분석한 결과, 전통적인 성역할 태도는 일-가정 양립에 부정적인 영향을 미치며 이를 매개로 조직인으로서의 직무만족에도 통계적으로 유의한 수준에서 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 가설을 지지하고 있다.

      분석결과에 따라 본 연구의 함의는 다음과 같다. 첫째, 전통적인 성역할 태도는 일-가정 양립에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 앞서 논의한 일-가정 양립과 가정에서의 성역할과의 관련성을 논의한 선행연구의 결과들과 일치한다. 이는 가정에서의 성에 대한 태도가 여성의 사회경제적 역할과 가정에서의 역할을 균형 있게 수행하는데 도움이 된다는 것을 의미한다. 즉, 이중적 부담으로부터 벗어나게 하는데 있어서 성역할에 대한 태도가 중요한 요인임을 확인한 것으로, 가정 내부로부터 시작되어야 하는 태도 변화가 가장 근본적인 해결책일 수 있음을 다시 확인한 결과이다. 따라서 일과 가정의 양립을 위해 시행되는 물리적·시간적 지원정책은 물론, 성별로 평등한 지원정책을 통해 가정에서의 남녀구분 없이 평등한 역할과 태도를 취할 수 있는 기회를 제공해야 할 것이다.

      둘째, 일-가정 양립이 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 일-가정 양립이 직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일과 가정에서의 균형이 직장에서의 만족감에 영향을 미치는 것을 확인한 것으로 가정과 직장에서의 정서가 관련되어 있음을 확인해 주고 있다. 따라서 일-가정 양립을 위한 정책적 지원은 결국 직무만족에 영향을 미칠 수 있음에 따라 궁극적으로는 사회 생산성을 위한 선행적 정책지원으로서의 역할을 할 수 있을 것이라 기대할 수 있을 것이다.

      셋째, 전통적인 성역할 태도와 직무만족과의 관계 사이에서 일-가정 양립이 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 성역할 태도는 궁극적으로는 관점의 변화와 관련되는 것으로 장기적인 관점에서 접근하지 않으면 안 된다. 그러나 정책적 차원에서 지원될 수 있는 일-가정 양립을 통해 전통적 성역할 태도에 의해 저해될 수 있는 직무만족을 매개할 수 있음을 확인함으로써 정책적 지원의 중요성을 다시 한 번 확인했다는 점에서 의미가 있다.

      그럼에도 불구하고, 직장에서의 차별적 경험이 기존 선행연구와 다른 결과를 보여주고 있는데, 이는 직장차원에서의 접근보다 가정영역에서의 접근이 일-가정 양립에 보다 중요한 의미가 있다고 보인다. 차별적 경험이 여성으로서 겪는 차별에 초점을 두고 있다는 점을 비추어 볼 때 일-가정 양립과 직무만족에 미칠 수 있는 영향이 직장에서의 생물학적 측면에서의 여성성에 한정된 것이 아닌 가정 내 여성의 역할과 관련된 것일 수 있음을 추론해 볼 수 있다. 즉, 일-가정 균형에 영향력을 미칠 수 있는 측면은 다양한 각도에서 해석될 수 있다. 이러한 맥락에서 직장에서의 차별적 경험이 일-가정 균형과 직무만족을 저해하지 않는다는 결과는 본 연구에서 설정한 변수 이외의 다른 변수들이 존재할 가능성이 있기에 보다 다양한 각도에서 심도 있는 논의가 필요할 것으로 본다.

      한편, 본 연구는 다음과 같은 한계를 지닌다. 첫째, 본 연구는 일과 가정 사이의 경험과 태도에 기초한 관계성을 다루고 있음에도 불구하고 조직 구성원의 내면이나 심리적 차원을 보다 구체적으로 파악하지 못하고 있다는 점을 한계로 지적할 수 있다. 후속 연구에서는 심층면담을 실시하는 등 보다 깊은 심리적 상황을 고찰 할 수 있는 연구방법을 함께 논의해야 할 것이다. 이러한 접근은 본 연구에의 가설을 지지하지 못했던 차별적 경험과 일-가정 양립 및 직무만족과의 관계를 밝히는 것과 같은 연구에 도움이 될 것으로 보인다. 둘째, 본 연구의 대상을 여성에 한정했다는 점에서 한계가 있다. 최근의 일-가정 양립의 이슈가 여성의 이중적 부담완화를 주로 다루고 있으나 일-가정 양립은 여성뿐만 아니라 남성과도 관계될 수 있는 문제이기 때문이다. 따라서 후속 연구에서는 여성과 남성의 입장에서 구분하여 논의함으로써 보다 의미 있고 실천적인 정책적 함의를 도출 할 수 있을 것으로 기대된다.
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