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직장 및 가정에서의 성역할 행동특성의 차이,

행동 전이 및 직장-가정 양립간의 관계:

맞벌이 여성공무원들을 대상으로*
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본 연구는 Bem(1974)의 남성성 행동특성과 여성성 행동특성을 나타내 보이는 정도에 있어서

직장과 가정 영역에서 차이가 나는 지, 그러한 차이가 직장-가정 영역간 행동전이 및 직장-

가정 양립에 어떤 영향을 미치는 지를 여성 공무원들을 대상으로 조사하였다. 159명의 자녀

를 둔 맞벌이 여성 공무원들을 대상으로 설문조사 자료를 분석한 결과, 직장에서보다 가정

에서 더 남성적 행동특성을 많이 드러내며, 여성적 행동특성은 반대로 가정에서보다 직장에

서 더 많이 나타내는 것으로 나타났다. 직장과 가정영역간의 행동전이는 직장 및 가정에서

행동특성의 차이와는 아무런 관련이 없었다. 마지막으로 여성성 행동특성을 직장보다 가정

에서 더 많이 내보일 경우, 직장-가정간의 양립수준이 더 높은 것으로 나타났다.
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21세기는 ‘여성의 시대’라고 불리는 만큼,

여성인력의 개발과 활용이 국가적인 아젠더

중의 하나가 되었다. 우수한 여성인력의 효율

적인 활용은 국가 경쟁력 강화에 상당한 기여

를 할 수 있는 잠재 영역인 것이다. 그러나

UNDP 인간개발보고서에 의하면, 여성의 사회

적 참여의 척도라고 할 수 있는 여성 권한 척

도(gender empowerment measures) 조사(2001년

기준)에서 우리나라는 64개국 중 61위에 머물

고 있다. 또한, GDP 대비 여성의 경제활동참

가율도 선진국에 비해 저조한 상태인데, 2004

년 OECD 국가의 여성경제활동참가율이 평균

60.1%인 데 반해, 한국은 아직 53.9%에 머물

고 있다. 그런데 더욱 문제가 되는 것은 주요

선진국의 여성노동 공급곡선이 남성의 경우와

유사하게 역 U자형으로 수렴되는 데 비해, 한

국의 여성노동 공급곡선은 여전히 M자형 곡

선으로 경력단절이 계속 고착되고 있다는 점

이다1). 특히 한국 고학력여성들의 취업률은

더욱 낮을 뿐만 아니라, 경력단절 후 노동시

장 진입을 아예 포기하는 L자형 취업곡선을

보인다(박수미, 2006).

한국 여성들의 노동공급곡선이 여전히 M자

형(또는 L자형)을 보이는 이유 중의 하나는 직

장과 가정생활을 양립하기 어려운 여건 때문

이다. 많은 직장 여성들은 가정에서의 역할수

행을 제한하는 직무관련 요구들에 직면하며,

1) 한국여성들의 생애주기별 경제활동 상태를 살펴

보면, 2004년 조사에서 25세-29세 여성들의 63.7

%가 노동시장에 진입했다가 결혼, 출산을 거치

면서 이들 가운데 13.4%가 노동시장을 퇴장하여

30세-34세에는 여성의 50.3%만이 노동시장에 잔

류한다. 이후 어느 정도 자녀가 자란 40세-44세

에 여성들이 노동시장에 재진입함으로써 65.4 %

로 정점을 이루다가, 이후 고령화와 함께 서서히

노동시장에서 퇴장한다.

이러한 상황은 여성이 조절해야 할 직장과 가

정의 요구간 갈등 수준을 크게 증가시킨다.

따라서 이중 역할을 수행함으로써 겪게 되는

갈등이 직장 및 가정간의 유기적 관계를 저해

하는 요소로 대두되었으며, 직장과 가정간 역

할갈등(직장-가정 갈등)은 스트레스의 중요한

원천이자 직장여성들의 삶의 만족에 영향을

주는 주요한 요인이다(장재윤, 김혜숙, 2003;

홍숙기, 1994; Adams, King, & King, 1996;

Kossek, & Ozeki, 1998).

일반적으로 직장-가정 갈등(WFC)은 직장 영

역과 가정 영역간의 갈등을 기술하기 위한 용

어로, 이는 직장에서의 역할로부터 나오는 요

구가 가정에서의 역할로부터 나오는 요구와

갈등을 일으키는 일종의 역할간 갈등(Kahn,

Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964)이다.

Greenhaus와 Beutell(1985)은 직장-가정 갈등의

3가지 원천을 구분하여 제시하였다. 첫째, 시

간 기반 갈등(time-based conflict)으로, 한 역할

의 수행에 소요되는 시간이 다른 역할의 수행

을 저해하는 경우를 나타낸다. 둘째, 긴장 기

반 갈등(strain-based conflict)은 한 역할로부터의

압력과 긴장이 다른 역할의 수행을 방해할 경

우를 나타낸다. 마지막으로 행동 기반 갈등

(behavior-based conflict)으로, 한 역할에서의 행

동이 다른 역할에서의 행동과 양립되지 않는

경우를 나타낸다. 행동기반 갈등이 높다는 것

은 두 영역간의 행동전이가 쉽게 이루어지지

않음을 의미한다.

본 연구에서는 맞벌이 여성들의 직장-가정

갈등을 유발하는 행동 기반 갈등에 초점을 맞

추어서 직장과 가정에서의 행동특성-특히 성

역할 행동특성-의 차이가 직장-가정간의 행동

전이와 직장-가정 양립에 어떠한 영향을 미치

는가를 살펴봄으로써 여성인력의 개발과 활용
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에 시사점을 찾고자 하였다.

직장과 가정간의 관계에 대한 관점

직장과 가정간의 관계를 설명하기 위해서

세 가지 개념적 모델이 제시되어 왔다(Kabanoff,

1980; Staines, 1980; Barnett & Hyde, 2001;

Edwards & Rothbard, 2000). 먼저, 직장과 가정

에서 일어나는 것 사이에 유사성이 있다는 주

장으로, 직장과 가정간의 정적 혹은 부적 관

계를 가정하는 파급모델(spillover model)이다.

세 가지 모델 중 파급모델이 가장 많이 연구

되었을 뿐만 아니라, 가장 지지를 많이 받고

있다. 이 모델은 대부분 직장-가정간 갈등

(conflict) 또는 방해(interference)의 관점에 근거

하는 데, 서로 양립할 수 없는 직장과 가정

영역으로부터의 동시적인 압력에 초점을 둔다

(Greenhaus & Beutell, 1985; 장재윤 김혜숙

2003). 이러한 갈등은 부적 파급(negative

spillover)으로도 불리며, 직장 또는 가정영역 어

느 쪽에서든지 생길 수 있다. 즉, 직장이 가정

에 영향을 미치는 직장-가정 방해(WIF, 예를

들어, 야근으로 가사 일을 못하거나 아이들과

함께 하지 못하는 경우)와 가정이 직장에 영

향을 미치는 가정-직장 방해(FIW, 예를 들어,

아이 또는 배우자의 질병으로 결근을 하게 되

는 경우)라는 두 가지 갈등이 있을 수 있으며,

어느 한 쪽이 일방적으로 다른 쪽에 갈등을

유발한다기 보다는 상호 순환적인 특성을 지

닌다.

최근에는 정적 파급(positive spillover) 효과에

초점을 두고 한 영역에서의 역할이 다른 영역

에서의 역할의 질을 강화하거나 충실화할 수

있다는 관점이 대두되었다. 충실화(enrichment)

관점이라고 불리는 이 관점은 직장과 가정에

서의 역할로부터 나오는 다양한 자원들이

다른 역할에서의 긍정적 경험을 제공하는

데 도움이 된다고 주장하며, 직장-가정 향상

(enhancement), 직장-가정 촉진(facilitation)이라는

개념을 중시한다. 아직 직장-가정 갈등만큼

많이 연구되지는 않았지만, 충실화 관점은 그

프로세스에 대한 연구가 축적되고 있으며, 개

념의 측정 및 선행변인과 결과변인을 찾으려

는 노력이 진행 중에 있다(Grzywacz & Marks,

2000; Kirchmeyer, 1992). 기본적으로 충실화는

한 역할에서 획득한 자원을 다른 역할에서의

과제에 성공적으로 응용하는 경우에 나타난다.

예를 들어, 부모가 자녀와의 상호작용을 통해

대인간 스킬을 개발하였고, 이를 나중에 직장

에서의 역할 수행에 응용하여 효과적인 경영

자가 되는 것이다(Ruderman, Ohlott, Panzer, &

King, 2002). 갈등이나 방해가 두 방향에서 작

동하는 것처럼 충실화도 물론 양 방향(work-to-

family and family-to-work) 모두에서 나타날 수

있다.

둘째, 파급모델과는 반대되는 개념으로 직

장과 가정간에 역의 관계가 있다고 주장하는

보상모델(compensation model)이다. 직장-가정

보상(compensation) 기제는 한 영역에서의 불만

족을 상쇄하기 위해 다른 영역에서의 만족을

추구하려는 노력을 나타낸다(Lambert, 1990;

Zedeck, 1992). 이러한 노력은 불만족스러운 역

할에서의 관여는 줄이고 보다 더 만족스러운

역할에서의 관여는 증가시키는 형태를 보인다.

또는 한 역할에서의 불만족에 대해 다른 역할

에서의 보상적 경험 또는 충족감을 주는 경험

을 추구하는 반응을 보일 수 있는데(Zedeck,

1992), 예를 들어, 직장에서 매우 피곤한 일을

하고난 후 레저 활동에 빠지는 것처럼 다른

역할에서 대비되는 경험을 추구함으로써 한
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역할에서의 부정적 경험을 배상하려는 노력을

나타낸다.

마지막으로 일의 영역과 일을 벗어난 영역

간에는 분명한 구분이 있어 개인이 다른 영역

에 영향을 미치지 않고도 한 영역에서 성공할

수 있다고 보는 분리모델(segmentation model)이

다. 직장-가정 분리(segmentation)는 원래 직장

과 가정에서의 역할은 서로 독립적이어서 한

역할에의 참여가 다른 역할에 아무런 영향을

미치지 않는다는 관점을 나타냈다. 보다 최근

에는 분리 기제가 직장과 가정 역할간의 의도

적인 구분(intentional separation)을 의미하는 것

으로 바뀌었다. 즉 한 역할에서의 사고, 느낌,

행동이 다른 역할에서의 수행에 영향을 미치

지 않도록 적극적으로 노력하는 것이다(Edwards

& Rothbard, 2000).

Ashforth, Kreiner, 및 Fugate(2000)는 ‘역할전이

(role transition)’라는 개념을 사용하여, 개인의

직장과 가정간의 관계가 때로는 서로에게 긍

정적으로 혹은 부정적으로 영향을 미치기도

하고, 때로는 분리되거나 보상적인 관계가 될

수 있다고 주장한다. 역할전이란 직장과 가정,

그리고 제 3의 사회적 영역에서의 역할들간의

심리적(그리고 신체적) 이동을 의미하는데, 한

역할에서의 탈퇴(role exit) 및 다른 역할에의

진입(role entry) 과정으로 이루어진다. 예를 들

어, 아침에 기저귀를 갈던 사람이 오후에는

팀장 역할을 하는 것과 같이 개인의 일상생활

은 수많은 역할 전이의 연속으로 볼 수 있으

며, 즉각적인 역할전이는 때로는 상당히 해내

기 어려운 과제가 되기도 한다는 것이다. 이

러한 역할전이의 핵심개념으로 역할 유연성

(role flexibility) 및 역할 투과성 (role permeability),

그리고 역할 대조 (role contrast)를 들 수 있는

데, 이 개념들의 조합에 따라 역할분리-역할통

합의 연속성(role segmentation-role integration

continuum)을 상정할 수 있다고 주장하였다.

즉, 높은 수준의 역할분리는 역할간의 유연성

과 투과성이 낮고, 역할 정체성간의 대조가

심해서 역할전이가 쉽게 되지 않는 특성을 보

이는 반면, 높은 수준의 역할통합은 이와 반

대로 역할간의 유연성과 투과성이 높고 역할

정체성간의 유사성이 높아서 즉각적인 역할전

이가 가능하다.

Ashforth 등(2000)의 연구는 직장과 가정간의

관계가 개인적, 상황적, 그리고 문화적 특성에

따라서 역동적으로 변화할 수 있다는 점을 잘

보여준다. 이들의 연구는 또한, 직장과 가정의

관계에 관한 앞으로의 연구들이 어느 한 모델

을 지지하는가에 초점을 맞추기보다는 분리와

통합을 손쉽게 하거나 어렵게 하는 기제들이

무엇인지, 예를 들면, 특히 직장과 가정에서의

역할의 내용, 즉 각 영역에서의 행동특성이

역할통합과 분리에 어떠한 영향을 미치는지에

관심을 기울일 것을 요구한다.

연구가설

본 연구에서는 자녀를 둔 여성 공무원들을

대상으로, Bem(1974)의 양성성 개념에 근거한

남성성 행동 특성과 여성성2) 행동 특성 문항

들을 사용하여, 직장영역과 가정영역에서 그

러한 행동특성들을 얼마나 많이 나타내는 지

를 조사하였다. 그리고 직장과 가정 영역에서

의 남성성과 여성성 행동 특성의 (불)일치 정

도가 직장-가정 양립에 미치는 영향을 고찰하

2) 남성성과 여성성이라는 용어는 남성과 여성의

성 정형화된 행동으로 고착시키는 문제가 있기

에 이제는 주도성(agency)과 친화성(communion)이

라는 이름으로 불리기도 한다.
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고자 하였다.

앞서 문헌 고찰에서 볼 수 있듯이, 직장과

가정간의 관계에 대해서는 다양한 관점들이

제기되고 있지만, 실제로 두 영역에서의 행동

특성에서의 차이를 구체적으로 밝힌 연구는

거의 없다. 앞서 소개된 직장과 가정간의 관

계에 대한 갈등관점과 충실화 관점의 대비,

두 영역간의 관계에 대한 여러 가지 모형 등

에 대한 보다 세부적인 분석에 앞서 이루어져

야 할 것이 바로 두 영역에서의 실제적인 행

동 특성에 있어서의 차이를 분석하는 것이다.

따라서 본 연구에서는 직장과 가정영역에서

의 행동특성의 차이를 파악하기 위하여 Bem

(1974)의 성역할 개념을 사용하였다. 성역할(sex

role)이란 남성이든 여성이든 각 성의 특성을

나타내는 사회적인 역할이나 행위를 말하는

것으로, 각각의 성에 대해 적절하다고 생각되

는 행위에 관한 사회의 문화적 기대라 할 수

있다. 이러한 역할들은 한 개인이 그가 속해

있는 사회에서 규정하는 성에 적합한 행동,

태도 및 가치를 학습함으로써 얻어질 수 있다.

오랫동안 성역할에 대한 개념은 남성성, 여성

성을 단일 차원으로 보고 이들은 각기 양극을

대표한다고 보는 양극의 개념으로 이해되어

왔으며, 이와 같은 성역할을 이상적인 것으로

보는 고정관념을 고수해왔다. 즉, 남녀는 다른

성격을 가지고 있으며, 남성은 남성적인 성향

만을, 여성은 여성적인 성향만을 가지고 있으

며 그것이 바람직하다고 여겨져 온 것이다.

그러나 1970년대 Bem(1974)은 양성성(androgyny)

이라는 개념을 새로이 제시하였다. 전통적으

로 모든 여성은 여성답고, 모든 남성은 남성

다운 것이 바람직하다고 생각되어 온 것과는

달리, 양성적 시각에서는 여성성이나 남성성

이라는 것이 사회적으로 형성된 고정관념을

반영하는 것일 뿐이고, 남성성과 여성성은 서

로 상반되거나 모순되는 것이 아니라 바람직

한 남성적 특성과 바람직한 여성적 특성이 한

사람 안에 공존하는 것으로 정의하였다. 또한

이러한 두 특성 사이의 균형의 정도는 각 개

인의 성역할이 다양한 것과 마찬가지로 다양

한 형태로 이루어질 수 있다고 주장하였다.

다시 말해 어느 한 개인이 남성성과 여성성을

모두 높게 가질 수도 있으며, 남성성이나 여

성성만을 더 높게 가질 수도 있다는 것이다.

특히, Bem(1974)은 성역할 분야의 객관적인 연

구를 위해 표준화된 성역할 측정검사(Bem Sex

Role Inventory: BSRI)를 개발함으로써, 성역할의

구조를 밝혀내고 성역할 특성과 여러 심리학

분야의 주요 개념들과 연관성을 밝혀내는 데

중요한 역할을 하였다.

대부분의 연구들이 성역할 특성을 정적인

개념으로 항상성을 유지한다고 가정하였으나,

성역할 특성은 사회적 맥락에 따라서도 달라

질 수 있다(Deaux & Major, 1987; Sherif, 1982;

Smith & Noll, 1999). Smith와 Noll(1999)은 대학

생들을 대상으로 한 연구에서 성역할 특성에

대한 기술이 상황에 따라서 어떻게 달라지는

가를 살펴보았다. 이들은 성역할에 대한 기술

이 상호작용 상대방의 성별(같은 성 vs. 반대

의 성) 및 관계의 성격(친밀한 관계 및 익명의

관계)에 따라 달라지는가를 살펴보았는데, 그

결과 남성의 경우에는 상호작용 상대가 여성

인 경우 남성의 경우에 비교해서 여성성이 높

아진다는 것을 발표하였다. 그러나 여성의 경

우에는 남성성과 여성성 모두에서 상호작용

상대의 성별 그리고 관계의 성격에 따라서 유

의미한 차이가 발견되지 않아서, 여성이 남성

에 비해서 상대적으로 성역할이 변하지 않다

는 결과를 발견하였다. 직장과 가정을 양립해
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야하는 여성근로자들이 실제로 직장과 가족의

영역에서 성역할 행동특성을 다르게 표현하는

가에 대해서는 연구된 바가 없지만, Smith와

Noll(1999)의 연구는 직장과 가정의 역할 정체

성에서의 차이는 성역할 행동 특성상에서도

차이를 보일 수 있음을 시사한다.

본 연구에서는 이러한 성역할 개념에 근거

하여 직장과 가정 영역에서의 행동특성의 차

이를 분석하고자 하였으며, 보다 구체적으로

다음과 같은 세 가지 연구 질문을 가졌다.

첫째, 자녀를 둔(즉, 가정에서 중요한 역할

을 갖는) 직장 여성들을 대상으로 남성성 행

동특성과 여성성 행동특성들을 직장과 가정영

역에서 얼마나 내보이는 지를 비교하고자 하

였다. 전통적인 성 역할 관점(gender role view)

에 의하면, 남성과 여성에 대해서 전통적인

역할의 상이성을 강조하는 데, 남성은 직장과

관련된 책임, 여성은 가정과 관련된 책임이

각자의 고유역할이라고 본다. 따라서 직장에

서는 여성성 행동특성보다는 남성성 행동특성

을 더 많이 내보일 것으로 예상되며, 가정에

서는 남성성 행동특성보다는 여성성 행동특성

을 더 많이 내보일 것으로 예상된다. 또한, 상

황 적합성(contingency)에 의한 적응 관점에서도

직장과 가정생활 모두에 잘 적응하고 있는 여

성의 경우에는 직장에서는 남성성 행동특성,

가정에서는 여성성 행동특성을 더 많이 내보

이는 이중적 형태를 보일 수도 있을 것이다.

즉, 이러한 주장의 근거는 상황에 부합하는

행동특성을 내보이는 능력은 환경에 대한 적

응력과 관련이 되기 때문이다. 앞서 직장-가정

간의 관계에 대한 갈등적 관점은 두 영역에서

의 상호 불일치(부적 관계)를 가정한다는 면에

서 이러한 관점과 유사하다.

그러나 직장과 가정에서의 행동특성의 일치

여부에 대해서는 상반되는 시각도 있을 수 있

는 데, Edwards와 Rothbard(2000)가 제시한 일치

(congruence) 관점에 의하면, 유전적 요인, 성격

특질 또는 일반적인 행동 스타일이라는 공통

원인의 영향으로 직장과 가정 영역에서 유사

한 행동특성을 나타낼 수 있다. 또한 앞서 언

급된 직장과 가정간의 관계에 대한 충실화 관

점은 두 영역에서의 여러 가지 특성(예: 행동

특성)에 있어서 유사성을 가정하고 있다.

이러한 다소 상반된 관점이 있지만, 아직까

지 우리 사회에 성역할 고정관념이 여전히 상

존하고 있다는 점에 근거하여, 본 연구에서는

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 자녀를 둔 기혼 직장여성들은 직장

에서는 여성성보다는 남성성 행동특성을 더

많이 내보일 것이다.

가설 2. 자녀를 둔 기혼 직장여성들은 가정

에서는 남성성보다는 여성성 행동특성을 더

많이 내보일 것이다.

직장과 가정 영역에서의 성역할 행동특성이

차이가 날 수 있다는 가능성은 이러한 차이의

내용과 정도가 직장-가정간의 긍정적인 행동

전이(positive spillover)에 영향을 미칠 수 있음을

시사한다(Ashforth, et al., 1999). Ashforth 등

(1999)의 역할전이의 개념을 적용해본다면, 성

역할 행동특성의 차이가 크면 클수록 역할 전

이를 함에 있어서 더 많은 변화 혹은 불연속

성을 동반하기 때문에 두 영역간의 긍정적인

행동전이보다는 역할갈등을 일으키기 쉬울 것

이라고 예측할 수 있다. 사회심리학의 행동

일관성(behavioral consistency) 관점에서도 직장과

가정 영역에서의 행동특성상의 불일치나 큰

차이는 정체성 혼란을 갖고 올 수 있다고 본
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다. 이와 반대로 두 영역에서의 유사성은 한

영역의 역할을 수행하면서 습득한 기술들을

다른 영역의 역할을 하면서 활용하기 용이하

게 하기 때문에 결과적으로 직장-가정 촉진과

같은 충실화를 가능하게 한다. 따라서 다음과

같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 자녀를 둔 기혼 직장여성들의 경우,

직장과 가정에서의 남성성 및 여성성 행동특

성에 있어 유사성이 클수록 직장과 가정생활

간의 행동 전이가 잘 될 것이다.

마지막으로, 직장과 가정영역에서의 행동

불일치가 직장-가정 양립에 미치는 영향을 고

찰하고자 하였다. 양성성에 대한 연구들에서

는 양성성의 중요한 특징으로, 다양한 반응

레퍼토리를 가지고 있는 것, 상황의 요구에

따라 유연하게 반응하는 것, 환경에 효과적으

로 대처하는 것 등을 들고 있다(정진경, 1989).

따라서 양성적인 사람은 여성적인 행동과 남

성적인 행동을 융통성 있게 수행함으로써 더

욱 다양한 행동 양상을 보일 수 있으며 상황

에 따른 유연한 반응을 보이고 적절히 대처할

수 있다는 것이다. 그러므로 양성성이 더욱

바람직하고 적응적인 성격인 것으로 가정하였

다. 따라서 직장에서의 남성적 행동특성, 가정

에서의 여성적 행동특성이 상호 전이되어 양

성적 특성을 가지는 것은 환경 적응에 상당한

이점이 있다. 또한 두 영역에서의 행동 불일

치가 클수록 자신의 고유한 정체성을 드러내

기 어려운 상황임을 나타내는 것이라면 불일

치의 정도가 클수록 직장-가정 갈등이 더 심

할 것이며, 이 둘간의 균형을 잡기가 더 어려

울 것이다. 그러나, 상반되는 관점으로, 두 영

역간의 행동 특성의 불일치가 적응의 한 측면

이라면 오히려 불일치가 클수록 갈등 수준은

낮고, 더 균형 잡힌 삶을 사는 것으로 볼 수

도 있을 것이다.

본 연구에서는 양성성과 행동 일관성의 관

점에 근거하여 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 4. 자녀를 둔 기혼 직장여성들의 경우,

직장과 가정에서의 남성성 및 여성성 행동특

성이 유사할 수록 직장과 가정생활간의 양립

수준이 높을 것이다.

방 법

연구 대상자

중앙부처 및 지방자체단체(3개) 여성 공무원

300명을 대상으로 본 연구에서 측정하고자 하

는 변인들을 포함한 설문 조사가 실시되었다.

설문조사는 양성평등 및 여성 직장인의 삶의

만족과 관련된 프로젝트를 수행하는 과정에서

이루어졌다. 본 연구에서는 연구 대상자를 자

녀를 둔 맞벌이 기혼 여성들로 한정하였는 데,

이들이 직장-가정간 갈등과 관련된 본 연구의

주제를 다루기에 가장 적합한 집단이었기 때

문이었다. 연구 대상자의 조건에 부합한 분석

가능한 최종 표본 수는 159명이었다.

대상자의 연령은 만 27세에서 57세까지 넓

게 분포하였고, 평균연령은 만 40세(표준편차

=6.28)였으며, 30대와 40대가 전체연령의 약

90%를 차지하였다. 전체 응답자들의 25%가 1

명, 61%가 2명, 14%가 3명의 자녀를 두고 있

었다. 입직 당시에는 71%, 현재는 91%가 전문

대졸 이상의 학력을 가졌고, 직급 중 7급이
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44%로 가장 많았고, 6급과 8급이 각각 21%였

으며, 5급과 9급이 약 6%였다(2급 1명, 3급 3

명). 가계 월평균 소득은 400-500만원이 34%로

가장 많았고, 300-400만원이 27%였으며, 200

-300만원이 14%, 500-600만원이 13%, 600만원

이상이 11%였다. 공무원 재직기간은 11개월부

터 39년까지 다양하였으며, 평균은 약 16년이

었다(표준편차=약 86개월).

변인 정의 및 측정

성역할 행동특성

양성성 검사들 중에서 가장 널리 사용되어

온 것이 Bem(1974)이 개발한 성역할검사(BSRI)

이다. 이 검사는 양성성 이론에 입각하여 여

성과 남성에 대한 사회문화적인 고정관념을

기초로 한 문항들로 구성되어 있고 여성성과

남성성을 독립적으로 측정한다. 우리나라에서

도 우리 사회에 적합한 양성성 이론에 입각한

표준화된 검사의 필요성이 대두되어, 정진경

(1990)은 한국사회의 전형적인 성역할 고정관

념들을 경험적 연구를 통해 밝혀내고, 이를

기초로 우리 사회에 적합한 표준화된 한국 성

역할 검사(Korean Sex Role Inventory: KSRI)를

개발하였다. 본 연구에서는 정진경(1990)의 척

도 문항들 중 남성성, 여성성, 중성성 별로 각

각 5문항씩 추출하여 사용하였다.3) 남성성 문

3) 20문항 중 5문항만을 추출한 이유는 전적으로

설문조사 분량의 제약 때문이었다. 프로젝트의

일환으로 조사가 진행되었기에, 다른 관련 변인

들을 측정하는 과정에서 성역할 척도 문항을 모

두 사용할 수 없었으며, 20문항 중 5문항을 프로

젝트 참여자들과의 협의를 통해 추출하였다. 본

연구에서는 이 문항들을 직장과 가정영역으로

구분하여 사용하므로, 최종 5문항을 추출하는 과

정에서 직장과 가정 영역 모두에서 관련이 있는

항들은 ‘믿음직스럽다’, ‘자신감이 있다’, ‘독립

적이다’, ‘주장적이다’, ‘결단력이 있다’의 5문

항이었으며, 여성성 문항들은 ‘섬세하다’, ‘친

절하다’, ‘부드럽다’, ‘따뜻하다’, ‘꼼꼼하다’의

5문항이었다. 본 연구에서는 직장 및 가정을

분리하여, 동일한 10개의 문항에 대해 두 영

역에서의 자신의 특성과의 일치 정도를 5점

척도 상에 평가하도록 하였다. 직장 영역에서

남성성 문항들의 내적 합치도는 .77이었으며,

여성성 문항들은 .70이었으며, 가정 영역에서

의 남성성 문항들의 내적 합치도는 .73, 여성

성문항들은 .81이었다. 직장영역에서는 남성성

문항들이 내적 합치도가 높고, 가정 영역에서

는 여성성 문항들이 내적 합치도가 더 높다.

직장-가정 행동전이. Carlson(1999)은 직장-

가정간 갈등의 방향성(직장->가정 vs. 가정->

직장)과 갈등의 근거(시간 기반, 스트레스 기

반, 행동 기반 갈등)에 의해 6가지 하위 범주

로 나누어 직장-가정간 갈등 척도를 개발한

바 있다. 앞서 언급된 충실화 관점에서처럼,

직장과 가정간에는 긍정적인 행동 전이효과가

있다는 일련의 연구(Lee, Chang & Kim, 2008;

Ruderman, et al., 2002)에 바탕을 두고, 본 연구

에서는 Carlson의 척도 문항들 중 행동 기반

문항들로 직장-가정 행동전이를 측정하였다.

즉, Carlson의 척도 문항들 중 직장에서 가정으

로의 행동전이와 가정에서 직장으로의 행동전

이의 두 차원에 해당하는 문항을 사용하였는

데, 직장에서 가정으로의 전이는 “업무에서 나

의 행동방식이 가정에서의 문제를 해결하는데

문항들만을 선정한다는 기준을 적용하였다. 예를

들어 남성성에 속하는 문항인 ‘야심이 있다’와

같은 문항은 제외되었는 데, 직장과는 달리 가정

에서는 별로 관련이 없기 때문이었다.
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도움이 된다”와 “직장에서의 나의 행동방식이

내가 더 좋은 부모와 배우자가 되는 것에 도

움이 된다”의 두 문항이었다. 가정에서 직장으

로의 전이는 “가정에서의 나의 행동방식은 직

장에서도 도움이 된다”와 “가정에서 문제를

해결하는 방식은 업무에서도 유용한 것 같다”

의 두 문항이었다. 앞에서와 같이 5점 척도

상에서 응답하도록 하였고, 네 문항 전체의

신뢰도 계수는 .87이었다.

직장-가정 양립

직장과 가정 영역의 효과적인 양립 정도를

측정하기 위해 본 연구에서 개발한 다음 두

문항을 사용하였다: “나는 직장에서의 역할과

가정에서의 역할 모두를 별 어려움 없이 해내

고 있다”와 “나는 직장과 가족생활을 양립하기

어렵다(R).” 두 문항에 대하여 5점 척도 상에

응답하도록 하였고, 척도의 신뢰도는 .64였다.

남성성 및 여성성 차이

본 연구의 가설을 검증하기 위해서는 성역

할 행동특성에 있어서의 직장과 가정영역에서

의 차이점수를 산정하여야 한다. 이를 위해

먼저, 직장과 가정 각각에서 남성성 및 여성

성 점수를 구하였다. 그 다음으로 남성성 차

이점수는 직장에서의 남성성 점수에서 가정에

서의 남성성점수를 뺀 후, 그 값의 절대값을

취하였다. 여성성 차이점수도 직장에서의 여

성성점수와 가정에서의 여성성점수를 뺀 후

절대값을 취하는 동일한 절차를 거쳤다. 이러

한 절차는 차이의 방향을 고려하지 않는 약점

이 있으나, 본 연구에서는 방향에 대한 고려

보다는 우선적으로 두 영역에서의 성역할 행

동특성의 차이에 관심이 있으므로 가장 적합

한 계산절차라고 판단되었다.

절대값을 취하기 전의 남성성 차이와 여성

성 차이 점수의 범위는 남성성의 경우는 -1.6

~1.8, 여성성의 경우에는 -1.0~2.2였으며, 남성

성 차이 점수의 경우, 직장에서보다 가정에서

더 높은 수준을 보인 사람이 52%, 두 영역에

서의 점수가 동일한(차이가 없는) 사람이 21%,

그리고 가정에서 더 높은 수준을 보인 사람은

27%였다. 여성성 차이 점수의 경우, 직장에서

보다 가정에서 더 높은 수준을 보인 사람이

32%, 두 영역에서의 점수가 동일한(차이가 없

는) 사람이 26%, 그리고 가정에서 더 높은 수

준을 보인 사람은 42%였다. 남성성 차이와 여

성성차이점수간의 상관계수는 .09로 유의하지

않았다.

결 과

인구통계적 특성 및 측정변인들간의 상관관계

본 연구에서의 다양한 인구통계적 변인들과

측정변인들간의 상관관계를 분석한 결과가 표

1에 제시되어 있다. 먼저, 연령의 경우, 직장-

가정 양립, 직장에서의 남성성 및 여성성 행

동특성, 그리고 여성성에서의 차이점수와 유

의한 상관을 보였다. 자녀 수의 경우, 직장-가

정 양립 및 직장에서의 여성성 행동특성과 유

의한 정적 상관을 보였고, 남성성 차이점수와

는 유의한 부적 상관을 보였다. 학력의 경우,

행동전이와 유의한 부적 상관을 보였고, 남성

성 차이와는 정적 상관을 보였다. 직급은 직

장과 가정에서의 남성성과 유의한 정적 상관

이 있었고, 행동전이 및 여성성 차이와도 유

의한 정적 상관을 보였다. 마지막으로 가계

월 수입은 행동전이 및 여성성 차이와 유의한
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정적 상관을 보였다.

성역할 행동특성들의 직장영역과 가정영역에

서의 차이

먼저, 남성성 행동특성과 여성성 행동특성

을 직장영역과 가정영역에서 쌍대(paired) t-검

증으로 비교한 결과가 표 2에 제시되어 있다.

표 2에서 볼 수 있듯이, 남성성은 직장보다는

가정에서 유의하게 더 높고, 여성성은 가정보

다는 직장에서 유의하게 더 높은 결과를 보였

다. 전통적인 성역할 관점에서 보면, 남성성은

직장, 여성성은 가정에서 더 보이는 것이 적

절하지만, 우리나라 여성 공무원들의 경우, 이

와는 반대의 양상을 보인 것이다. 또한 직장

영역에서는 남성성과 여성성 간에는 유의한

차이가 없지만, 가정영역에서는 유의하게 더

남성성이 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 가설 1과 2를 모두 지지하지 않는 것일 뿐

만 아니라, 가설 2의 경우에는 예측과는 반대

의 결과를 보였다.

좀 세부적으로 고찰하기 위하여 성역할 행

동특성 문항들에 대해 직장과 가정영역들에서

평균적인 차이가 나는 지를 쌍대 t-검증을 통

해 살펴보았다. 표 3에 그 결과가 제시되어

있는 데, 남성성 행동특성을 갖는 문항들의

경우, ‘독립적이다’를 제외하고는 모두 가정

영역에서 유의하게 더 높은 수준을 보였다.

즉, 직장영역에서보다는 가정영역에서 보다

더 ‘믿음직스럽고’, ‘자신감이 있고’, ‘주장적이

며’, ‘결단력이 있는’ 것으로 나타났다. 이런

특성들은 남성적 행동특성을 반영한다고 볼

때, 직장 여성, 특히 자녀를 둔 기혼 여성공무

원들은 직장에서보다는 가정에서 더 남성적

행동을 많이 드러내는 것으로 볼 수 있다. 이

것은 직장은 남성적 특성, 가정은 여성적 특

직장 가정 t

남성성 3.46(.49) 3.56(.53) -2.77**

여성성 3.49(.46) 3.38(.60) 2.64**

t -.50 3.84**

주) ( )안은 표준편차, * p<.05, ** p<.01

표 2. 남성성과 여성성의 비교

평균(sd) 연령 자녀수 학력 직급 가계월수입

남성성(직장) 3.46(.49) .16* .15 .08 .17* .12

남성성(가정) 3.57(.53) .15 .12 .06 .17* .03

여성성(직장) 3.49(.46) .21** .18* -.00 .14 .06

여성성(가정) 3.38(.60) .05 .14 .14 -.05 -.13

행동전이 3.17(.66) .16 .10 -.19* .20** .19**

남성성 차이 .326(.31) -.10 -.18* .17* -.12 -.17*

여성성 차이 .355(.37) .19* .01 -.07 .24** .21**

직장-가정양립 3.53(.72) .23** .22** .01 .07 .03

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

표 1. 인구통계변인과 측정변인들간의 상관관계
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성을 요구하리라는 전통적 성역할 관점과는

일치하지 않는 결과이다.

또한 여성성 행동특성을 나타내는 문항들에

대하여 동일하게 직장영역과 가정영역간의 비

교를 위해 쌍대 t-검증을 실시한 표 3의 결과

에 의하면, 모든 특성에 있어서 가정영역보다

는 직장영역에서 더 높은 수준을 보였다. 특

히 ‘친절하다’라는 여성적 특성은 유의하게 가

정보다는 직장에서 더 높은 수준을 보였다.

이러한 결과 역시 앞서 언급한 바와 같이 전

통적 성역할 관점과는 배치가 된다. 가정에서

보다 더 ‘친철한’ 행동을 보이는 것이 전통적

관점과 일치하기 때문이다. 남성성 문항들과

여성성 문항들을 분석한 결과를 종합하면, 우

리나라 여성 공무원들은 전통적인 남성 영역

인 직장 영역에서는 남성적 특성을 덜 내보이

는 반면, 전통적으로 여성 영역인 가정 영역

에서는 오히려 여성적 특성을 덜 내보이는 것

으로 나타났다.4)

4) 설문조사에서는 중성성 문항들(부지런하다, 솔직

하다, 화를 잘낸다, 이해심이 많다, 독선적이다)

에 대해서도 조사가 되었으며, 차이검증을 실시

한 결과, 부지런하다(t=3.73, p<.01), 독선적이다

(t=-2.54 p<.05), 화를 잘낸다(t=-4.72, p<.01)에서

직장과 가정영역에서의 행동특성 차이와 직장-

가정간 행동전이 및 직장-가정양립과의 관계

본 연구의 주요 측정변인들간의 상관계수가

표 4에 제시되어 있다. 먼저 성역할 행동특성

변인들간의 상관을 살펴보면, 직장에서의 남

성성은 다른 상관계수들 보다 가정에서의 남

성성과 더 높은 상관을 보이며(r=.63), 가정에

서의 여성성과 직장에서의 여성성도 높은 수

치(r=.58)를 보였다. 이것은 한 개인의 기본 성

향이 반영된 것으로, 직장이나 가정이라는 장

면에 관계없이 자신의 고유한 특성이 드러나

기에 높은 상관이 나온 것으로 볼 수 있다.

또한 직장과 가정에서의 남성성 및 여성성 행

동특성을 많이 내보일수록 직장-가정 양립 수

준이 유의하게 더 높았으며, 특히, 가정에서

여성성 행동특성이 직장-가정양립과 매우 높

은 상관(r=.41)을 보였다.

본 연구에서는 성역할 척도로 측정된 직장

에서의 행동특성과 가정에서의 행동특성이 차

이가 날 경우(불일치할 경우) 직장-가정 간 긍

정적인 행동전이가 어렵고, 직장과 가정생활

유의한 차이가 났으나, 전체 문항을 합한 중성성

차원에서는 유의한 차이가 없었다.

남성성 문항 여성성 문항

직장 가정 t 직장 가정 t

믿음직스럽다 3.57(.57) 3.83(.79) -4.56** 섬세하다 3.26(.71) 3.25(.82) .21

자신감이 있다 3.61(.65) 3.68(.67) -1.20 친절하다 3.76(.62) 3.41(.78) 5.63**

독립적이다 3.49(.76) 3.41(.91) 1.19 부드럽다 3.50(.71) 3.43(.78) 1.02

주장적이다 3.24(.80) 3.38(.84) -1.95* 따뜻하다 3.67(.66) 3.64(.71) .58

결단력이 있다 3.37(.70) 3.51(.73) -2.68** 꼼꼼하다 3.25(.79) 3.21(.92) .83

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

표 3. 남성성/여성성 문항들의 쌍대 t-검증
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간의 양립이 어려울 것이라는 가설을 설정하

였다. 이 가설을 검증하기 위하여, 남성성과

여성성 각각을 (직장-가정) 점수의 절대값을

계산하였다. 이러한 차이 점수와 행동전이 및

직장-가정 양립간의 상관관계 분석 결과도 표

4에 포함되어 있다. 표 4에 의하면, 남성성 또

는 여성성 차이점수는 행동전이와 아무런 유

의한 상관을 보였지 않았다. 즉, 가설 3은 지

지되지 않았다. 그러나 행동전이는 직장-가정

양립과 유의한 정적 상관(r=.26)을 보였다. 그

리고 남성성 및 여성성 차이와 직장-가정 양

립간의 관계는 여성성 차이에서만 유의한 부

적 상관(r=-.22)을 보였는 데, 직장과 가정에서

여성성 행동특성의 차이가 클수록 직장-가정

양립이 잘 되지 않음을 나타낸다. 따라서, 가

설 4는 부분적으로 지지되었다.

앞서 언급된 남성성 및 여성성 차이점수와

직장-가정양립간의 관계(가설 4)를 좀 더 정교

하게 분석하기 위하여, 앞서 소개한 인구통계

변인들의 효과를 제거한 이후에도 과연 남성

성 또는 여성성 차이가 직장-가정 양립을 예

측하는 지를 위계적 회귀분석을 통해 살펴보

았다. 그 결과가 표 5에 제시되어 있는 데,

인구통계변인들의 효과를 제거하고도 여성성

차이만이 유의한 베타계수(B=-.28)를 보였다.

이 또한 가설 4를 부분적으로 지지하는 결과

이다.

남성성

(직장)

남성성

(가정)

여성성

(직장)

여성성

(가정)

행동

전이

남성성

차이

여성성

차이

남성성(가정) .63**

여성성(직장) .26** .40**

여성성(가정) .25** .47** .58**

행동전이 .05 .11 .11 .11

남성성 차이a) -.10 .05 -.05 -.03 -.13

여성성 차이 -.05 -.05 .17* -.30** .03 .09

직장-가정양립 .22** .23** .21** .41** .26** .01 -.22**

주) a) (직장 - 가정) 점수의 절대값, * p<.05, ** p<.01

표 4. 측정변인들간의 상관관계

직장-가정양립 직장-가정양립

B t B t

연령 .27a) 2.52* .26 2.48*

자녀수 .13 1.41 .12 1.45

학력 .09 1.06 .07 .81

월수입 .00 .02 .06 .73

현직급 -.04 -.43 -.04 -.37

남성성 차이 -.00 -.01

여성성 차이 -.28 -3.47**

R2 .10 .15

F 2.46* 4.21**

주) a) 2차 단계에서의 표준화된 회귀계수

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

표 5. 직장-가정 양립에 대한 남성성/여성 차이의 회

귀분석 결과
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위의 분석에서 여성성 차이가 유의한 효과

를 가지는 것으로 나타났지만, 차이점수를 계

산하는 방식이 절대값을 취하는 방식이었으므

로, 차이값의 방향(+, -)의 고려하지 못하는

약점이 있었다. 따라서, 여성성 차이점수를 절

대값이 아닌 직장과 가정에서의 여성성 행동

특성에서의 차이를 방향을 고려하여 다시 분

석한 결과가 그림 1에 제시되어 있다. 그림 1

은 여성성 행동특성을 직장에서 더 많이 내보

이는 집단, 직장과 가정에서 동일 수준인 집

단, 그리고 가정에서 더 많이 내보이는 집단

으로 구분하여 각 집단별 직장-가정 양립 수

준을 나타낸다. 결과에 의하면, 여성성 행동

특성에 있어, 직장보다 가정에서 더 많이 내

보이는 경우가 가장 직장-가정양립 수준이

높았으며, 반대로 여성성 행동특성을 직장에

서 더 많이 내보이는 경우 가장 양립 수준이

낮았다.

논 의

본 연구에서는 Bem(1974)의 남성성 행동특

성과 여성성 행동특성이 직장과 가정 영역에

서 차이가 나는지, 두 영역에서의 성역할특성

의 차이가 직장-가정 간 행동전이를 감소시키

는 지, 그리고 그러한 차이가 직장-가정 양립

이나 만족에 어떤 영향을 미치는 지 159명의

자녀를 둔 맞벌이 여성 공무원들을 대상으로

조사하였다. 연구 결과를 보다 세부적으로 살

펴보면 다음과 같다.

먼저, 직장 여성, 특히 자녀를 둔 기혼 여성

공무원들은, 직장과 가정영역에서 각기 다른

수준의 성역할 행동특성을 보였다. 이는 개인

이 사회적인 맥락에 따라서 자신의 남성성과

여성성을 선별적으로 드러냄을 뜻하는 것으로

인간행동을 이해하는데 있어서 사회적인 맥락

의 중요성을 다시 한 번 보여준다. 그러나, 예

상과는 달리, 직장에서보다는 가정에서 더 남

성적 행동을 많이 드러내고, 여성적 행동특성

그림 1. 직장과 가정에서의 여성성 차이와 직장-가정양립간의 관계
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에 있어서도 가정에서보다는 직장에서 더 많

이 나타내는 것으로 나타났다. 이것은 직장은

남성적 특성, 가정은 여성적 특성을 요구하리

라는 전통적 성역할 관점과는 일치하지 않는

결과이다(Gutek, Searle, & Klepa, 1991). 전통적

인 성역할 관점에서는 남성이 직장, 여성이

가정이라는 도식을 가지고 있는 데, 가정의

주인이었던 여성이 직장에도 관여하게 된다면,

가정에서는 여성성, 직장에서는 남성성을 더

많이 드러내는 것이 적절할 것임에도 불구하

고, 연구결과는 반대로 나타났다.

자녀를 둔 직장 여성들의 경우, 왜 가정에

서 더 남성성을 드러내며, 반대로 직장에서는

여성성을 더 드러내는 것일까? 이에 대한 가

능한 해석 또한 성 역할 관점에서 찾을 수 있

다. 즉, 성역할 관점은 남성과 여성에 대해서

전통적인 역할의 상이성을 강조하는 데, 직장

과 가정은 각각 남성과 여성이 전통적으로 주

도적인 역할을 하는 영역이라고 볼 수 있다.

남성은 직장과 관련된 책임, 여성은 가정과

관련된 책임이 각자의 고유역할이라고 보는

것이다. 따라서 여성에게는 직장이 주된 역할

영역이 아니므로 남성성과 유사한 의미를 가

진 주도성(agency)을 드러내기 보다는 여성성을

나타내는 친화성(communion)을 더 많이 드러내

는 것으로 볼 수 있고, 반면 가정은 주된 역

할 영역이므로 주도성을 드러내는 것으로 볼

수 있다. 즉, ‘남성은 일터, 여성은 가정’이라

는 전통적인 성 역할 고정관념은 점차 변화하

고 있지만, 아직까지 우리 사회에 뿌리 깊게

자리 잡고 있다는 점을 감안할 때, 전도된 성

역할 행동특성을 보이는 연구결과라고 볼 수

도 있다.

또 다른 가능한 해석으로는, 남성 편향적이

며 가부장적인 조직문화를 가진 우리나라 공

직사회(박통희, 2004)의 특성을 감안하면, 여성

들이 순조로운 조직 적응을 위해 전통적인 성

역할과 합치된 여성성 행동특성을 더 많이 내

보이는 것으로 이해될 수도 있다(Kanter, 1977).

또한 Ashforth 등(2000)은 역할전이의 역동에

영향을 미치는 요인으로 상황의 강도(situational

strength)를 들고 있으며, 상황의 강도는 역할에

적합한 행동특성에 대하여 사회구성원들이 높

은 합의를 이루고 있는 정도로 정의될 수 있

다. 가정에서의 성역할 특성의 경우, 남편과

아내 그리고 아이들이라는 비교적 한정된 구

성원들간의 상호작용과 협상을 통해서 사회의

고정관념과는 다른 다양한 성역할 정체성을

형성할 수 있는 ‘약한 상황(weak situation)’인

반면, 직장의 경우 가정에 비해 성역할 정체

성에 관한 고정관념이 더욱 강하게 남아있는

‘강한 상황(strong situation)’이다. 따라서 상대적

으로 조직 내 소수인 여성들이 자신들의 성역

할 정체성을 새롭게 ‘재정의’하기에는 너무나

많은 위험부담을 수반하기 때문에 전통적인

성역할을 따라간다고 생각해볼 수도 있다. 또

한 가정영역에서의 높은 남성성이라는 결과는

여성들이 가정 내에서 활발한 역할 정체성에

대한 재정의를 하고 있다는 점과 더불어서,

이러한 새로운 역할 정체성이 직장의 영역에

서 정당하게 인정받는 것이 쉽지 않다는 점을

동시에 보여준다.

직장과 가정에서의 성역할 행동특성 유사성

과 행동전이간의 관계에 대한 가설 3은 지지

되지 않았다. 이러한 결과에 대해 한 가지 가

능한 설명은 행동전이의 측정에서 전이되는

내용이 구체화되지 않았다는 점에서 찾을 수

있다. 즉, 단순히 성역할 행동특성의 전이가

가정되었을 뿐이다. 따라서 전이가 잘된다는

반응을 응답자가 보였더라도, 그것이 남성성
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또는 여성성 행동특성이 아닌 다른 특성이었

을 수 있다는 것이다. 행동전이와 직장-가정

양립간에는 유의한 정적 상관을 보인 점에서

알 수 있듯이, 무엇인가 긍정적인 전이가 일

어나면 두 영역간의 균형을 잡는 데 도움이

되기 때문이다. 직장과 가정영역간의 관계에

대한 충실화 관점(Rothbard, 2001)은 한 영역에

서의 경험이나 행동특성이 다른 영역에 유익

할 수 있다는 생각에 근거하고 있다. 즉, 충실

화 관점의 핵심은 전이(transfer)에 있는 데, 전

이 과정은 한 영역에서 적응하고 효과적으로

기능하기 위해서 배운 기술과 행동특성, 가치

들이 다른 영역에 적용되는 정도를 나타낸다.

예를 들어, 부하에 대한 의견에 대한 경청과

같은 직장에서의 특정 행동 특성이 가정 영역

에서도 적용되는 경우이다. 따라서 가설 3과

관련된 본 연구의 결과는 이러한 충실화 관점

에 대한 연구설계에 있어 측정과정에서 전이

의 내용이 무엇인지가 사전에 명확하게 설정

되어야 한다는 시사점을 준다.

마지막으로 직장과 가정에서의 남성성 및

여성성 행동특성의 차이가 직장-가정 양립에

미치는 영향을 위계적 회귀분석한 결과, 직장

보다 가정에서 여성성 행동특성을 더 많이 내

보일 수록 직장-가정간의 양립이 더 잘 되는

것으로 나타났다. 즉, 성역할 관점에 의하면

여성이 주요한 역할을 하는 가정에서 여성이

여성적 행동특성을 더 많이 내보일 수록 두

영역간의 양립이 잘 되어 있음을 의미한다.

앞서 여성들이 가정에서 여성성보다는 남성성

행동특성을 더 많이 나타내는 결과(표 2)와 함

께 고려할 때, 우리나라 기혼 직장 여성들(적

어도 여성공무원들) 중 직장과 가정영역간의

균형을 잘 잡는 여성들은 가정에서 여성성 행

동특성을 많이 보이지만, 두 영역간의 갈등이

심할 경우에는 가정에서 보다 더 남성성 행동

특성을 많이 내보이게 되는 것으로 볼 수 있

다. 즉, 두 영역에서의 역할을 동시에 수행하

는 데서 오는 스트레스가 심할 경우, 여성들

은 가정에서 친화성보다는 주도성을 더 많이

내보이는 것으로도 볼 수 있다. 가정에서의

주요 역할을 수행하기 위해 가족 구성원들에

게 좀 더 주도적, 통제적 행동을 많이 하는

것이다.

따라서 본 연구의 결과를 전반적으로 볼 때,

자녀를 둔 우리나라 직장여성들은 평균적으로

직장에서는 여성적 행동특성을, 가정에서는

남성적 행동특성을 더 많이 보이지만, 어떤

이유에서건 두 영역간의 균형을 잘 잡을 경우

에는 반대로 직장에서는 남성성을, 가정에서

는 여성성 행동특성을 더 많이 보일 것이라고

추론해볼 수 있다. 직장에서는 남성성, 가정에

서는 여성성을 더 많이 내보이는 것은 상황에

맞는 행동특성을 드러내는 일종의 양성성의

모습이라 볼 수도 있다. 양성성은 상황의 요

구에 유연하게 반응하거나 환경변화에 효과적

으로 대처하는 능력과도 밀접한 관련이 있을

뿐만 아니라, 무엇보다 다양한 행동 레퍼토리

를 가진다는 특징이 있음은 앞서 언급하였다.

본 연구는 기존의 직장-가정갈등 또는 균형

과 관련된 연구들에서 구체적인 직장 및 가정

영역에서의 행동특성들을 비교함으로써, 최근

새롭게 강조되는 충실화 관점에 대한 새로운

연구 방향을 제시한 점에 의의가 있다. 특히

직장 및 가정영역에서의 행동상의 불일치를

초래하는 결과를 실증적으로 검증하였으며,

이러한 결과가 주는 시사점들에 대해서도 논

의하였다. 그러나 본 연구는 많은 제한점도

가지고 있다. 우선, 본 연구의 연구대상자들은

모두 공공기관에 근무하는 공무원들로 제한되
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어 있다. 본 연구의 대상인 공무원조직은 우

리나라 조직들 중 여성 근로자 비율이 상대적

으로 높은 조직임이 연구 대상 선정시 우선적

으로 고려되었다. 그러나 민간기업과 공공기

관의 조직 문화와 성격에 차이가 있을 가능성

이 존재하기 때문에, 본 연구의 결과를 민간

기업에 근무하고 있는 여성 직장인들에게 일

반화시키는 유보적 입장을 취해야 할 것이다.

따라서 민간 기업에 근무하고 있는 여성 직장

인들을 대상으로 하여 추가적인 연구가 진행

되어야 할 것이다. 둘째, 본 연구의 주요 준거

변인인 직장-가정간 양립 변인이 문항 수도

적었고, 기존에 타당화된 척도를 사용하지 않

은 점도 본 연구의 한계점이다. 따라서 좀 더

타당화된 직장-가정 양립 또는 직장-가정 갈

등 척도를 사용한 연구에서도 본 연구와 동일

한 결과가 도출될 것인 지 확인하는 작업도

요구된다. 셋째, 본 연구는 여성만을 대상으로

하였지만, 추후 연구에서는 남성들을 대상으

로 직장과 가정 영역에서의 남성성 및 여성성

행동특성을 측정하여 여성들과 비교하는 것도

의미가 있을 것이다. 이러한 비교에서 드러난

남녀차이는 본 연구의 결과를 새롭게 해석하

는 데에도 유용할 것이다. 마지막으로 앞서

언급되었듯이, 후속 연구에서 충실화 관점에

의한 행동전이 효과를 적절하게 규명하기 위

해서는 보다 구체적인 행동특성(또는 특정 스

킬, 가치 등)들이 측정되어야 할 것이다.

우리나라에서도 여성들의 사회 진출 증가로

점차 맞벌이 부부가 증가하고 있고, 근로자들

의 삶의 질에 근본적인 변화를 초래할 많은

사회적 변화들이 이어지고 있다. 일찍이 삶에

있어서 일과 사랑의 중요성을 강조한 Freud 이

후로, 이러한 변화들은 직장생활과 가정생활

의 적절한 균형을 다시 한 번 새롭게 요구하

는 것들이라고 볼 수 있다. 직장과 가정생활

이 서로 갈등적이고 이에 잘 대처하지 못할

때, 직무 수행 저하, 결근율 증가 등 직장에서

의 부정적인 영향뿐만 아니라 가정생활의 불

안정과 파탄을 초래할 수도 있으며, 더 나아

가 전반적인 삶의 질이 저하될 가능성이 크다

(Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Greenhaus

& Beutell, 1985). 따라서 직장과 가정에서의 역

할 요구들간의 균형잡기는 개인뿐만 아니라

조직에게 중요한 도전이며(Allen, 2001), 인적자

원개발와 관련된 국가 정책의 측면에서 그 중

요성이 증가하고 있다(이은희, 2000; Kossek &

Ozeki, 1998). 본 연구는 이러한 사회적 흐름과

부합하여 직장 여성들이 실제로 가정과 직장

에서 어떤 상이한 행동특성을 보이는 지, 그

리고 그것이 두 영역간의 균형을 잡는 데 어

떤 영향을 미치는 지를 고찰하였다. 추후 연

구에서는 이러한 불일치를 초래하는 요인들이

무엇인지, 그리고 불일치가 삶의 만족에 영향

을 미치는 기제에 대한 추가적인 연구가 필요

하다.
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The Relationships among the Differences in Gender Role

Behaviors between Work and Family Domain,

Behavioral Transfer, and Work-Family Balance

Jae Yoon Chang Hyo Sun Kim

Sungshin Women's University Chung Ang University

Using survey data obtained from 159 married female government employees, this study aimed to

investigate the differences in masculinity and feminity between the work and family domain and how

these differences affect behavioral transfer between work-family and work-family balance. The results

indicated that participants displayed higher masculinity in the family domain than in the work domain,

and higher femininity in the work domain than in the family domain. However, the differences in the

sex role behavior between work and family domain did not affect behavioral transfer from work to

family. Lastly, we found that female workers achieved higher level of work-family balance when they

reported higher level of femininity in the family domain compared to femininity in the work domain.

Key words : work-family conflict, Bem, sex role inventory, female, gender role, dual-career couple, work-family balance


