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본 연구는 고질적인 사회문제로 등장한 저출산 문제를 해결함에 있어서 조직 차원의 
가족친화제도와 일과 삶의 균형이 해결 방안이 될 수 있는가를 검증하기 위한 것으로
서, 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 출산의지 간의 구조적 관계를 검증하는 데 있다. 연
구목적을 달성하기 위해 선행연구를 고찰하여 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개
하여 출산의지에 영향을 미치는 관계를 설정하였으며, 선행연구에서 타당도와 신뢰도
가 검증된 연구도구를 선정하여 가족친화제도 도입에 가장 적극적인 금융기관 종사자 
215명을 대상으로 연구를 진행하였다. 특히 직급이 낮은 종사자들은 가족친화제도를 
활용하는 데 어려움이 있다는 선행연구와 신문기사에 근거하여 직급별로 영향 관계를 
검증하였다. 연구 결과, 책임자급 이상의 금융기관 종사자들은 가족친화제도가 일과 
삶의 균형을 완전 매개하여 출산의지에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 가족친화제
도 중 가족친화 문화조성제도의 영향력이 유의한 것으로 검증되었다. 이상의 결과에 
기반하여 정부와 금융기관에서는 가족친화 문화조성제도에 집중하여 금융기관 종사자
를 지원할 필요성을 제시하였다. 직급별 분석결과에 의거하여 일반직원에게는 개인의 
성장과 경제적･사회적으로 정착할 수 있도록 지원할 것과 책임자급 이상의 직급을 보
유한 직원들에게는 개인의 역량을 파악하고 적절한 수준의 업무를 분장할 필요성을 제
시하였다. 또한 가족친화제도의 활용 사례를 활발히 공유함으로써 금융조직 구성원들
이 가족친화제도의 효과를 간접적으로나마 체험하게 한다면 출산의지 향상에 도움이 
될 것으로 판단되며, 가족친화제도를 용이하게 이용할 수 있는 제도적 환경과 수평적 
조직문화를 조성하는 것이 조직 차원에서의 출산의지 장려에 기여할 수 있을 것이다.

[ 주제어: 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 출산의지, 금융기관 ]
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Ⅰ. 서 론

직장생활과 가정에서 삶의 균형을 이루기는 쉽지 않다. 특히 기혼 직장인의 경우

에는 출산과 양육에 대한 문제는 심각하게 고민해야 할 문제이다. 과거에는 출산과 양

육을 주로 여성이 담당해야 한다는 분위기가 형성되었으나, 현대 사회에서는 성별에 

상관없이 양육과 가사를 분담해야 한다는 인식이 형성되고 있어 여성만이 자녀 문제

를 고민하지 않게 되었다. 이런 상황에서 직장생활과 가정생활을 양립하는 워라밸

(Work-Life Balance)이라는 개념이 등장하였고, 일과 삶의 조화를 통하여 출산에 대한 

문제를 해결할 수 있다는 연구 결과가 나타나기 시작하였다. 저출산 문제 해결에 가장 

관심을 갖는 정부에서도 가계에 도움이 되는 여성의 경제활동을 저출산･고령화 현상

을 해결하는 열쇠로 파악하고 있으며, 이와 관련된 정책을 실시하고 있다. 2013년 발

표된 ‘고용률 70% 로드맵’은 기존의 노동 시스템을 남성중심･전일근무･장시간 근로문

화를 여성중심의 서비스업･중소기업으로 전환하고 일･가정의 양립을 위한 새로운 패

러다임 전환을 목표로 한다(기획재정부, 2013). 또한 업무가 집중되는 시간대의 서비

스 제고와 근로 개선을 목적으로 도입된 시간선택제 일자리의 확산을 통해 일과 가정

의 양립을 도모하였다.

기혼 직장여성이 자녀를 출산하려면 일과 삶의 균형을 도모하는 기업의 제도적 측

면 또한 간과할 수 없을 것이다. 선행연구에서도 가족친화제도는 구성원들의 결혼의

향, 출산의도 향상에 도움이 되는 것으로 나타났으며(고선강, 2013; 최지훈, 2017), 

OECD도 근로자의 일-가정 양립을 지원하는 정책 시스템이 잘 갖춰진 상태에서 여성

의 경제활동참가율이 높을수록 출산율도 높아진다고 말하고 있다(d’Addio & 

d’Erocole, 2005). 하지만 기업에서 실시하는 가족친화제도의 효과에 대한 실증연구는 

육아지원정책과 출산지원정책 등 극히 일부 정책에 국한되었다.

이에 본 연구에서는 가족친화제도가 조직 구성원의 출산의지에 미치는 영향을 검

증하여 실제적인 출산의지를 향상시키기 위해서는 어떠한 제도가 효과적인지를 제시

하고자 한다. 연구목적을 달성하기 위해 정책의 도입과 실천에 가장 적극적인 금융기

관을 연구 대상으로 설정하였다(금융노조, kfiu.org). 가족친화제도의 도입과 실천에도 

금융기관은 선도적인 역할을 하기 때문에(김영옥･김종숙･문강분･배호중, 2014) 금융

기관의 가족친화제도가 조직 구성원들의 일-삶의 균형, 출산의지에 기여하였는지를 

확인하면 여타의 분야에도 가족친화제도 도입의 타당성을 제시할 수 있다. 특히 근로
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자의 특성 중 직급에 주목하여 일반급과 책임자 이상급으로 분류하여 출산의지에 미

치는 영향을 분석하였다. 여타의 조직과 마찬가지로 금융기관도 직급과 연령이 비례

하는 경향을 보이는데, 최근에는 만혼(晩婚) 경향이 높아졌으며, 평균 출산 연령 또한 

1999년 28.7%에서 2019년 33.0%로 증가하는 경향을 보이며, 40세 이상 여성의 출생아 

비중이 2009년 1.7%에서 2019년 4.5%로 증가함으로 인해(통계청, 2020) 책임자급에 

해당하는 중년기에도 출산의지를 무시할 수 없을 것으로 판단할 수 있다. 또한, 윤자

영, 홍민기, 김근주(2016)의 연구에서 일반적인 직장에서 직급이 높은 종사자는 대체

인력 활용의 어려움으로 인하여 가족친화제도를 사용하기 어려워하는 것으로 나타났

다. 2016년 기준으로 금융권에 종사하는 성별의 비율은 남성이 44.4%, 여성이 55.6%로 

여성이 과반수를 차지하면서(고용노동부, 2020) 가족친화제도를 활발히 도입하여 시

행하는 것으로 보이는 금융기관에서도 유사한 현상이 나타나는지 확인하여 금융기관 

종사자의 직급별 출산의지를 높이는 데 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 금융기관의 조직문화

우리나라의 금융기관은 보수적, 관료적, 위계적, 성과적 성격을 가지고 있으나, 한

편으로는 미국의 서브프라임 모기지 부실사태와 리먼브라더스의 파산에 의한 금융위

기, 2020년 국내의 라임사태 등에 대응하기 위해 과업적, 창의적, 혁신적인 조직문화

로 변화하고 있다. 과거에는 금융기관의 역할이 산업자금의 파이프라인에 국한되어 

있었으나, 자율화와 개방화, 외환위기, 인터넷 등 환경의 변화 속에서 생존하기 위하

여 모범규준(best practice)이라는 이름 아래 상당 부분 변화를 도모하였다. 최근에는 

카카오뱅크의 성공이 수평적 조직문화, 유연근무제, 상대적으로 가벼운 실적 압박 등

에 있다고 분석하면서 전체적인 금융기관에서 수평적 조직문화를 경쟁적으로 도입하

고 있다(장용선, 2012).
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2. 가족친화제도

가족친화제도는 맞벌이 가족의 증가, 여성의 사회 진출 등 노동 시장이 변화하면

서 근로자가 일과 가족 책임 사이에서 균형을 이룰 수 있도록 돕는 정책으로

(Thompson et al., 1999), 기업이 우수인력을 확보하기 위해 남녀 근로자 모두를 배려

하고 일과 가정의 양립을 지원하기 위한 제도의 일환이라고 할 수 있다. 여성가족부

(2006)는 근로자들이 현장에서의 요구와 부모로서의 요구 사이에서 균형을 이룰 수 있

게 해주는 제도를 뜻하는 것으로 보았다. 현재 우리나라에서 통용되는 가족친화제도

란 「가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 법률｣과 「가족친화 사회환경의 조성 촉진

에 관한 법률 시행규칙｣에 따라 “일과 가정생활을 조화롭게 병행할 수 있도록” 하는 

제도를 뜻한다. 유연근무제 등의 가족친화제도는 남녀 모두에게 있어서 경력개발을 

가능하게 하는 필수사항으로 평가되기도 하였다(문미경･김승연･최무현, 2016).

가족친화제도는 그 종류의 다양성으로 인하여 유형을 분류하는 기준도 연구자마

다 다소 차이를 보인다. 기업들이 활용하고 있는 가족친화제도는 대체로 휴직제도, 근

무제도, 보육 및 가족 간호 제도, 그리고 서비스 제도로 분류되기도 하며(안은진, 유계

숙, 2009), 가족돌봄휴가(family leave policies), 탄력적 근무제도(flexible work 

options), 부양가족 지원 제도(dependent-care benefits)로 구분하기도 한다(Morgan & 

Milliken, 1992). Pitt-Catsouphes(2002)는 돌봄지원제도(보육지원, 부양지원), 탄력적 

근무제도(재택근무, 탄력적 출퇴근 등), 가족･개인 휴가제도(유급 부모휴가, 안식년제

도), 경제적 지원제도(양육비 지원, 프로그램 할인 등), 교육･훈련제도(워라밸과 관련

한 세미나 등), 보상･혜택제도(가족수당, 건강보험, 장기요양보험 등) 등이 기업이 실

시할 수 있는 가족친화제도라고 언급하였다. 유계숙 외(2007)는 한국 실정을 고려하여 

탄력근무제도, 휴가 및 휴직제도, 보육 및 돌봄지원제도, 근로자 지원제도, 경제적 지

원제도, 사회공헌활동 등 6가지 유형으로 분류하였다. 여성가족부에서는 현재 한국의 

제도 시행 현황을 고려하여 가족친화제도를 탄력적 근무제도, 자녀출산, 양육 및 교육

지원제도, 부양가족지원제도, 근로자지원제도, 가족친화 문화조성, 가족친화 프로그

램 운영관련 실태, 가족친화 인증제 등 총 7가지 영역으로 구분하고 있다.
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<표 1> 가족친화제도의 구성

연구자 가족친화제도의 구성요인

Osterman(1995)
직장 내/외 탁아소 운영, 육아지원, 지역탁아소 기부, 풀타임 재택근무, 

근무일 재택 워크숍, 탁아/노약자 부양정보시스템, 탄력시간제

Perry Smith & Blum(2000)
직장 내 탁아소 운영, 육아비용 지원, 노약자 부양 지원, 탁아관련 정보제공, 

유급육아휴직, 무급육아휴직, 재고용 전제 출산휴직, 탄력적 근무제도

김태홍･고인아(2001)
보육비 지원, 법규 이상의 출산 및 육아휴직제도, 배우자 출산간호 휴가제도, 

무급휴가제도, 주5일 및 토요 격주휴무제, 시차 출퇴근제, 가족초청행사

Wood et al. (2003) 육아휴직, 재택근무, 기간계약, 파트타임, 직무공유, 직장보육시설, 육아지원

임인숙(2003) 육아휴직장려금제도, 유급육아휴직제, 직장탁아제

정기선･장은미(2005)
휴직제도(출산휴가, 육아휴직, 병가휴가), 탁아/노약자 

부양지원제도(육아/탁아지원제도, 노약자 부양혜택), 가족친화적 
작업관리방식(탄력근무제도, 직무순환, 시간근무제)

유계숙 외(2007)
탄력근무제도, 휴가ㆍ휴직제도, 보육 및 돌봄지원제도, 근로자지원제도, 

경제적 지원제도

문선희(2013)
부/모 육아휴직, 직장 보육시설, 보육비 지원, 자녀 학자금 지원, 출산휴가, 

탄력근로/시차출퇴근, 육아기 근로시간 단축

김선미 외(2017) 자녀출산 및 양육지원, 유연근무제, 가족친화직장문화조성

홍승아 외(2018)
탄력적 근무제도, 자녀출산, 양육 및 교육지원제도, 부양가족지원제도, 
근로자지원제도, 가족친화 문화조성, 가족친화 프로그램 운영관련 실태, 

가족친화 인증제

 출처: 선행연구를 탐색하여 연구자가 작성함.

금융기관에서는 2012년부터 시간선택제를 도입하여 가정에서의 역할을 수행함으

로써 경력이 단절된 여성을 채용하거나 업무가 집중되는 시간대의 인력을 추가하는 

등 일찍부터 가족친화제도를 실시하였다(김영옥･김종숙･문강분･배호중, 2014). 가족

친화제도의 예시로 탄력적 근무제도는 재택근무, 출퇴근 시간 조정제도, 시간제 근무

제도를, 출산양육 및 교육지원제도는 육아휴직, 출산휴가, 직장보육, 자녀 교육지원 

프로그램을, 부양가족 지원제도는 부모 돌봄 서비스, 가족간호휴직제도를, 근로자 지

원제도는 건강･교육･상담프로그램을, 가족친화 문화조성제도는 근로자 가족 초청행

사, 가정의 날, 정시퇴근제를 들 수 있다.

3. 일과 삶의 균형

‘일과 삶의 균형’이란 일과 일 이외의 영역(가족, 여가, 개인의 발전 및 자기계발 

등)에 시간과 정서적･신체적 에너지를 적절히 배분함으로써 스스로 삶을 통제, 조절하

며 만족스러운 삶의 상태를 의미한다(일생활균형재단, kwlbf.org). 이 개념은 1970년

대에 인적자원관리(HRM: Human Resource Management) 분야에서 등장하여 조직심
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리학, 가정학의 영역에서 다루어졌지만, 본격적으로 이슈화되고 관련 정책이 도입된 

것은 2000년대가 지나서이다(김정운･박정열, 2008; 박예송･박지혜, 2013; Morris & 

Madsen, 2007). 근대의 기술 발전은 물질적인 풍요를 가져왔으며, 이는 다양한 영역에

서 삶의 질을 높이고자 하는 욕구로 이어졌다. 동시에 근대성은 노동이 삶에 침투하도

록 하였고, 서비스산업의 확대와 경쟁의 심화로 인해 노동의 정규성은 사라지고 압박

감은 커지고 있다. 이런 상황에서 일 이외의 것들 즉, 생활에 대한 관심(intensification 

of life)이 증가하고 일-생활의 균형을 요구하게 된 것이다(조미라, 2018). 또한 가족구

조와 성역할의 변화로 ‘일-남성’, ‘가정-여성’의 구도가 깨어지고 역할이 재조정되며 

일-가정을 둘러싼 갈등이 심화되었다. 이를 해결하기 위한 방법으로 일과 삶의 균형이 

요구되었다.

Greenhaus 등(2003)은 직장, 가정, 지역사회, 발달단계 등 삶의 여러 영역들에 균

일한 관심, 주의, 시간을 사용하는 것을 균형 상태라 정의하면서 사용 수준에 따라 균

형의 상태를 분류하였다. 특히 일-생활 균형 논의에서의 ‘균형’은 적절한 투입이 전제

된 개념으로 시간 및 역량투여가 과소 사용되는(under-utilized) 상태가 아닌 좋은 기

능을 발휘하는(good functioning) 상태로 본다(Clark, 2000; Guest, 2002). 즉, 개인의 

우선순위를 존중하면서 남성과 여성이 직장과 가정에서의 영역을 갈등 없이 균형 있

게 통합시키는 것으로 볼 수 있다(Pruitt & Rapopport, 2002). 일과 삶의 균형은 일-가

정 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형, 일-삶 전반적 평가 등으로 구분할 수 있다.

일-가정 균형은 일과 삶의 균형에서 가장 많이 연구된 영역으로서, 여성 중심의 가

족책임, 특히 양육이 해당된다. 일-가정 균형은 독립된 두 영역에서의 역할 스트레스

로 인한 소진을 완화하여 직장생활과 가정생활에 긍정적인 영향을 주며(Frone, 2003; 

Karatepe & Bekteshi, 2008; Karatepe, 2010), 업무과다, 역할 모호성, 연장근무, 가족

의 병환, 이혼, 출산, 배우자의 취업 등과 같은 변수가 제시된다(김주엽･박종찬･김찬

중, 2009). 문미경, 김승연, 최무현(2016)의 연구에서는 여성공무원이 경력을 개발하기 

위해서는 육아를 도와줄 수 있는 조력자를 탐색하고 가사노동에서도 협력을 받는 등 

일-가정 양립 환경이 중요하다고 보았다.

일-여가 균형은 근로환경에서의 역할수행이 여가생활에, 혹은 반대로 여가생활의 

즐거운 경험이 일 영역에 영향을 미치는 과정에서 자원이 이동하거나 긍정적 정서의 

전이현상이 일어나는 것이다(서리나, 2018). 근로자의 적절한 여가활동은 긍정정서의 

교환을 발생시키며, 삶의 질을 측정하는 매우 중요한 척도가 된다(손영아, 2018).
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일-성장 균형은 직장에서의 역할과 자기개발 성장을 위한 활동사이의 균형으로 정

의할 수 있다(김정운･박정열, 2008). 이는 자아실현의 욕구와도 연관되는데, 개인을 조

직의 구성원으로만 간주하던 과거의 시각에서 개인의 발전과 성장이 가장 중요하다는 

인식으로 변하는 단계에 있는 현대 사회에서는(한지수, 2018) 성장욕구의 충족이 조직

과의 갈등에 영향을 미치게 된다.

금융기관은 일과 삶의 균형 개념을 빠르게 도입하기 시작하였다. 신한은행은 2010

년부터 모든 직원에게 10일간 의무 휴가제도인 웰프로(Well-pro)를 도입하여 충분한 

재충전을 통한 일과 삶의 균형을 도모하였으며, 2017년에는 웰프로2.0 도입으로 3일

의 추가 휴가를 제공하고 있다. 2016년에는 금융권 최초로 자율출근제를 도입하여 맞

벌이부부, 주말부부를 배려하였고, 부모가 직접 자녀들을 등하교시킬 수 있어 호응을 

얻었다(뉴스1, 2017.7.18.). KB금융지주는 신한금융지주와 함께 주 52시간 근무제도를 

조기 도입하였으며, 업무용 PC를 사용할 수 있는 시간을 제한하는 PC 오프제를 도입

하여 정시퇴근을 장려하였다(한국경제, 2018.8.10.).

일과 삶의 균형은 가족친화제도의 시행에 따라 영향을 받을 수 있다. 관리자의 가

족친화제도에 대한 이해와 태도는 조직 구성원의 일-가정 갈등을 감소시킬 수 있으며

(이유덕, 송광선, 2009), 가족친화제도가 다양한 영역에서 시행될수록 조직 내 분위기

를 통하여 조직 구성원들은 일과 삶의 균형을 긍정적으로 지각할 수 있고(이강수, 

2014), 적정한 노동시간을 준수하는 정책은 노동권과 부모권의 일상적 확보를 가능하

게 함으로써 일과 가족을 양립하는 데에서 발생하는 갈등을 해소할 수 있다(송다영, 

장수정, 김은지, 2010). 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 만족시킨다는 결과는 일반

적인 직장인뿐 아니라 공무원(전성준, 2017), 보육교사(윤혜영, 2019), 제조업, 판매서

비스, 공공기관(이용호, 권중생, 2017) 종사자들에게도 동일하게 나타나고 있다. 이는 

가정에서 근로자가 처리해야 할 일이 있을 때, 가족친화제도를 이용함으로써 필요한 

시간을 확보할 수 있다는 인식에서 나타나는 현상으로 보인다. 본 연구에서는 금융기

관에서도 가족친화제도가 일과 삶의 균형에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 

설정하였다.

가설1: 기업의 가족친화제도가 일과 삶의 균형에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
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4. 출산의지

출산의지는 미래의 임신 및 출산 가능성에 대한 의사(Richter et al., 1994) 또는 자

녀를 출산하고자 하는 생각이나 계획(배광일, 2011)을 말한다. 이는 개인의 욕구에 의

한 결정이 매우 중요한 영향을 미치며, 출산행동을 예측할 수 있는 요인이기 때문에

(Ajzen, 1991) 저출산 문제가 대두되는 현대 사회에서는 중요하게 다루어지고 있다. 출

산의지는 출산행위를 완전히 예측할 수는 없지만, 장래의 출산에 대한 계획이나 실현 

가능성을 파악할 수 있기 때문에 정책 설계 측면에서는 매우 유용하다(서정연･김한

곤, 2015; 이정원, 2007; Ajzen, 1991).

금융기관 종사자들의 출산의지는 보통보다 약간 높은 수준으로 나타났다(신민영, 

2020). 신한은행에서는 자녀 수에 따라 출산장려금을 지원하고 있으며, 산전후휴가를 

포함한 육아휴직, 남편을 대상으로 한 배우자 출산 시 유급휴가와 단축근무, 임신･출

산한 여성직원을 위한 근로시간 단축제도 등을 운영하고 있다(HR Insight, 

2019.11.5.). KB국민은행은 은행권 최초로 ‘육아기 노동시간 단축제도’를 도입하여 육

아휴직으로 인한 소득 감소와 여성의 경력단절을 방지하고자 하였으며(매일노동뉴스, 

2009.7.3.), IBK기업은행은 2019년 7월부터 육아휴직 기간은 3년으로 확대하여 실시

하고 있다(머니투데이, 2019.5.19.).

출산의지에는 다양한 요인이 영향을 미치는 것으로 검증되었다. 이보라와 이정자

(2019)의 여군을 대상으로 한 연구에서는 교육수준, 자녀에 대한 가치관, 일-가정 균

형, 임신 및 출산지원에 대한 인식이 출산의지를 향상시키는 요인으로 나타났고, 서정

연과 김한곤(2015)의 연구에서는 출산과 시장노동 참여에 대한 기회비용을 고려하여 

자녀가치, 연령, 비용부담, 소득수준에 따라 출산의지가 강해지는 것으로 나타났다. 

주효진, 곽경희, 조주연(2010)는 개인적인 요인을 넘어선 가치관, 남성과 여성의 역할

에 대한 상호이해가 출산의지를 향상시킬 수 있으며, 일과 가정의 양립을 가능하게 하

는 정책적인 제도가 출산의지를 높일 수 있다고 주장하여, 외부적인 요인이 출산의지

를 높임을 시사하였다. 이에 금융기관에서도 가족친화제도와 일과 삶의 균형이 출산

의지를 향상시킬 것이라는 가설 2와 3을 설정하였다.

가설2: 기업의 가족친화제도가 출산의지에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설3: 일과 삶의 균형은 출산의지에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
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마지막으로 가족친화제도와 출산의지, 가족친화제도와 일과 삶의 균형, 일과 삶의 

균형과 출산의지 간의 관계를 종합하여 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 

출산의지에 영향을 미칠 수 있다. 즉, 가족친화제도 시행은 직장과 가정의 갈등을 완

화시켜 근로자의 일과 삶의 균형을 달성하는 수단이 되며, 일과 삶의 균형은 정해진 

근무시간, 퇴근 후 조직의 불간섭을 이유로 출산과 양육에 대한 부담을 완화시켜 출산

의지를 높일 수 있다. 가족친화제도 역시 출산과 양육을 가정의 외부인 조직 차원에서 

지원함으로써 출산의지 향상에 기여할 수 있다. 이를 검증하기 위해 다음과 같은 가설 

4를 설정하였다. 

가설4: 기업의 가족친화제도가 출산의지에 영향을 미치는 관계에서 일과 삶의 균형은 매개 역할을 

할 것이다.

이상의 가설에 기반하여 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다. 마지막으로 금

융기관 종사자의 직급에 따라 기업의 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 출산의지 간의 

관계에 차이가 있는지를 검증하였다. 이는 직급이 낮은 근로자들이 가족친화제도를 

활용하는 데 어려움이 있다는 기획예산처(2007)의 조사와 2020년에 경찰 직원이 임신 

초기에 부서이동 문제로 유산하게 된 사건(MBC, 2020.4.27.) 등 최근까지도 직급에 따

른 차별이 존재한다는 인식으로 인한 것이다.

<그림 1> 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 조사 방법

본 연구의 가설을 검증하기 위해 금융기관 종사자 관련 온라인 커뮤니티에 접근하
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여 대한민국의 1금융권과 2금융권에 종사하는 남녀 근로자 215명을 대상으로 온라인

을 통한 비대면 설문조사를 실시하였다. 조사 기간은 2020년 4월 23일부터 30일까지 

1주일간 실시하였다. 직급별로 인식하는 가족친화제도, 일과 삶의 균형을 확인하기 위

해 일반 사원에서 책임자급까지 모든 직급을 대상으로 조사하였으며, 연령, 근속기간, 

월 평균 수입, 희망 자녀 수 등도 조사 항목에 포함하였다.

2. 연구도구

1) 가족친화제도

가족친화제도를 측정하기 위해 이상주(2017)의 측정도구를 사용하였다. 여기에서 

가족친화제도는 탄력적 근무제도, 출산양육 및 교육지원제도, 부양가족 지원제도, 근

로자 지원제도, 가족친화 문화조성제도의 5개 하위요인으로 구성되며, Likert 5점 척

도로 설정되었다. 가족친화제도는 “우리 회사가 운영하는 탄력적 근무제도(시차출퇴

근제, 재택근무제, 시간제근무 등)는 쉽게 사용할 수 있다.”, “출산휴가제는 쉽게 사용

할 수 있다.”, “가족간호 휴가제는 쉽게 사용할 수 있다.”, “본인 또는 자녀 학자금 지원

은 쉽게 사용할 수 있다.”, “가정의 날 행사는 쉽게 참여할 수 있다.” 등 각 요인에 해당

하는 18개 항목을 쉽게 사용할 수 있는 정도로 조사하였다. 측정도구의 신뢰도를 나타

내는 계수로 내적 일치도Cronbach’s alpha 값이 사용되는데, 본 연구에서 탄력적 근

무제도 .866, 출산양육 및 교육지원제도 .883, 부양가족 지원제도 .936, 근로자 지원제

도 .776, 가족친화 문화조성제도 .866으로 신뢰도가 양호한 것으로 나타났다.

2) 일과 삶의 균형

일과 삶의 균형을 측정하기 위해 전성준(2017)의 측정도구를 사용하였다. 여기에

서 일과 삶의 균형은 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형, 일-삶의 전반적 평가

의 4개 하위요인으로 구성되며, Likert 5점 척도로 설정되었다. 일과 삶의 균형을 측정

하기 위해 “나는 일과 가정생활을 서로 조화시키는 것이 어렵지 않다.”, “ 나는 일과 여

가생활을 조화시키는 것이 어렵지 않다.”, “나는 일과 자기개발을 서로 조화시키는 것

이 쉽다.”, “ 나는 일에 너무 많은 시간을 투자한다.” 등 29개 문항에 대한 응답을 조사

하였으며, 신뢰도 계수는 일-가족 균형 .656, 일-여가 균형 .845, 일-성장 균형 .838, 일



기업의 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향에 관한 연구: 금융기관을 중심으로  37

-삶의 전반적 평가 .865로 기준값인 0.6을 모두 초과하는 것으로 나타나 신뢰도가 확

보되었다.

3) 출산의지

출산의지를 측정하기 위해 김소이(2019)의 측정도구를 사용하였다. 출산의지는 

“나는 기회가 된다면 출산할 의향이 있다.”, “출산이 생애에서 중요하다.”, “결혼한 부

부가 출산하는 것은 당연하다.”, “출산여건이 갖추어진다면 자녀를 낳을 것이다.” 등의 

4문항으로 구성되었으며, 신뢰도 계수는 .735로 나타나 신뢰도가 양호하였다.

3. 분석방법

본 연구의 자료는 SPSS 22.0 및 Amos 21.0 프로그램을 사용하여 다음과 같은 통계

분석을 실시하였다. 첫째, 연구에 사용한 척도들의 신뢰도를 확인하기 위해 각 척도별

로 내적 합치도(Cronbach’s α)를 산출하였다. 둘째, 연구대상의 일반적 특성을 파악하

기 위해 빈도분석(Frequency analysis)을 실시하였고, 연구변인의 수준을 파악하기 위

해 기술통계분석을 실시하였다. 셋째, 연구변인들 간의 상관관계를 알아보기 위하여 

상관분석(Pearson’s correlation)을 실시하였다. 넷째, 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 

출산의지 간의 영향 관계를 검증하기 위해 다중회귀분석(Multiple regression analysis)

을 실시하였다. 다섯째, 가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균형의 매개

효과를 검증하기 위해 Baron & Kenny(1986)가 제안한 3단계 회귀분석 및 Sobel-test

를 실시하였고, Hayes(2013)가 제안한 Bootstrap 검증을 통해 총효과, 직접효과, 간접

효과를 제시하였다. 상기 통계분석은 유의수준 5%를 기준으로 통계적 유의성 여부를 

판단하였다. 

Ⅳ. 분석 결과

1. 연구대상의 특성

연구대상의 일반적 특성은 다음과 같다. 성별은 남자가 109명(50.7%), 여자가 106
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명(49.3%)으로 나타났고, 연령대는 20대가 28명(13.0%), 30대가 66명(30.7%), 40대가 

98명(45.6%), 50대가 23명(10.7%)으로 나타났다. 혼인여부는 미혼이 61명(28.4%), 기혼

이 154명(71.6%)으로 나타났다.

직급은 사원이 41명(19.1%), 주임이 44명(20.5%), 대리가 53명(24.7%), 과장이 30명

(14.0%), 차장이 27명(12.6%), 부지점장 이상이 20명(9.3%)으로 나타났다. 근속기간은 

5년 미만이 50명(23.3%), 5~10년 미만이 53명(24.7%), 10~15년 미만이 35명(16.3%), 

15~20년 미만이 23명(10.7%), 20년 이상이 54명(25.1%)으로 나타났고, 월 평균 수입은 

100~150만 원 미만이 10명(4.7%), 150~200만 원 미만이 29명(13.5%), 200~250만 원 

미만이 45명(20.9%), 250~300만 원 미만이 31명(14.4%), 300~350만 원 미만이 27명

(12.6%), 350~400만 원 미만이 22명(10.2%), 400~450만 원 미만이 8명(3.7%), 450~500

만 원 미만이 7명(3.3%), 500만 원 이상이 36명(16.7%)으로 나타났다.

마지막으로 희망 자녀 수는 0명이 15명(7.0%), 1명이 32명(14.9%), 2명이 129명

(60.0%), 3명이 34명(15.8%), 4명 이상이 5명(2.3%)으로 나타났다.

<표 2> 연구대상의 일반적 특성

범주 구분 N %

성별
남자 109 50.7

여자 106 49.3

연령대

20대 28 13.0

30대 66 30.7

40대 98 45.6

50대 23 10.7

혼인여부
미혼 61 28.4

기혼 154 71.6

직급

사원 41 19.1

주임 44 20.5

대리 53 24.7

과장 30 14.0

차장 27 12.6

부지점장 이상 20 9.3

근속기간

5년 미만 50 23.3

5~10년 미만 53 24.7

10~15년 미만 35 16.3

15~20년 미만 23 10.7
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2. 기술통계분석

본 연구에서 측정한 연구변인의 수준을 파악하기 위해 평균과 표준편차를 산출하

였다. 

가족친화제도의 평균은 5점 만점에 2.99로 나타났고, 하위요인의 평균은 탄력적 

근무제도 2.22, 출산양육 및 교육지원제도 3.33, 부양가족 지원제도 2.73, 근로자 지원

제도 3.30, 가족친화 문화조성제도 3.40으로 나타났다. 가족친화 조직문화의 평균은 5

점 만점에 3.25로 나타났다. 일과 삶의 균형의 평균은 5점 만점에 3.17로 나타났고, 하

위요인의 평균은 일-가족 균형 3.35, 일-여가 균형 3.13, 일-성장 균형 3.12, 일-삶의 

전반적 평가 3.01로 나타났다. 출산의지의 평균은 5점 만점에 3.38로 나타났다.

또한 변수들의 정규성 가정 충족 여부를 판단하기 위해 왜도(Skewness) 와 첨도

(Kurtosis)를 산출하였다. 왜도는 절댓값 3 미만, 첨도는 절댓값 10 미만이면 정규분포

에 근사하는 것으로 판단하는데(Kline, 2005), 모든 변수가 정규성 가정을 충족하는 것

으로 나타났다.

20년 이상 54 25.1

월 평균 수입

100~150만 원 미만 10 4.7

150~200만 원 미만 29 13.5

200~250만 원 미만 45 20.9

250~300만 원 미만 31 14.4

300~350만 원 미만 27 12.6

350~400만 원 미만 22 10.2

400~450만 원 미만 8 3.7

450~500만 원 미만 7 3.3

500만 원 이상 36 16.7

희망 자녀 수

0명 15 7.0

1명 32 14.9

2명 129 60.0

3명 34 15.8

4명 이상 5 2.3

전체 215 100.0
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<표 3> 주요 변수의 기술통계량

변수 Min. Max. M SD 왜도 첨도

가족친화제도

탄력적 근무제도 1.00 4.50 2.22 0.97 0.44 -0.86 

출산양육 및 교육지원제도 1.00 5.00 3.33 1.06 -0.27 -0.80 

부양가족 지원제도 1.00 5.00 2.73 1.07 0.30 -0.51 

근로자 지원제도 1.00 5.00 3.30 0.98 -0.37 -0.32 

가족친화 문화조성제도 1.00 5.00 3.40 0.90 -0.31 -0.22 

total 1.17 4.78 2.99 0.83 -0.15 -0.47 

일과 삶의 균형

일-가족 균형 2.00 4.63 3.35 0.52 0.01 -0.41 

일-여가 균형 1.38 5.00 3.13 0.70 0.04 0.18 

일-성장 균형 1.56 5.00 3.12 0.58 0.51 0.98 

일-삶의 전반적 평가 1.00 5.00 3.01 0.84 -0.24 -0.37 

total 1.66 4.66 3.17 0.52 0.16 0.17 

출산의지 1.00 5.00 3.38 0.93 -0.48 0.02 

3. 상관분석

본 연구의 변인 간 상관관계를 파악하기 위해 Pearson의 상관분석을 실시하였다. 

분석 결과, 가족친화제도와 일과 삶의 균형의 모든 하위요인 간에 유의한 정(+)적 상관

관계가 나타났으며(p>.05), 출산의지는 가족친화제도 중 가족친화문화조성제도

(r=.135, p<.05), 일과 삶의 균형 전체(r=.139, p<.05), 일-성장 균형(r=.184, p<.01)과 유

의한 정(+)적 상관관계를 보였다.

<표 4> 상관분석

변수 1 1-1 1-2 1-3 1-4 1-5 2 2-1 2-2 2-3 2-4 3

1 1

1-1 .742*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-2 .883*** .504*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

1-3 .844*** .570*** .685*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

1-4 .846*** .473*** .757*** .652*** 1 　 　 　 　 　 　 　

1-5 .844*** .497*** .694*** .637*** .691*** 1 　 　 　 　 　 　

2 .441*** .261*** .400*** .363*** .344*** .463*** 1 　 　 　 　 　

2-1 .315*** .163* .300*** .254*** .232*** .356*** .812*** 1 　 　 　 　

2-2 .405*** .252*** .356*** .359*** .312*** .404*** .902*** .658*** 1 　 　 　

2-3 .452*** .302*** .399*** .338*** .369*** .467*** .827*** .515*** .673*** 1 　 　

2-4 .211** .080 .210** .190** .160* .237*** .694*** .508*** .520*** .399*** 1 　

3 .058 .017 .023 .019 .051 .135* .139* .067 .109 .184** .073 1

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001
 1: 가족친화제도, 1-1: 탄력적 근무제도, 1-2: 출산양육 및 교육지원제도, 1-3: 부양가족 지원제도, 1-4: 근로자 지
원제도, 1-5: 가족친화문화조성제도, 2: 일과 삶의 균형, 2-1: 일-가족 균형, 2-2: 일-여가 균형, 2-3: 일-성장 균
형, 2-4: 일-삶의 전반적 평가, 3: 출산의지
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4. 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 출산의지 간의 영향관계

1) 가족친화제도가 일과 삶의 균형에 미치는 영향

가족친화제도의 하위요인이 일과 삶의 균형에 미치는 영향을 검증하기 위해 다중

회귀분석(Multiple regression analysis)을 실시하였다. 

회귀모형을 검증한 결과, F=12.465(p<.001)로 회귀모형이 적합했으며, 모형의 설명

력은 약 23.0%로 나타났다. 한편 Durbin-Watson 통계량은 1.816으로 2에 근사한 값을 

보여 잔차의 독립성 가정에 문제가 없었고, 공차한계(tolerance)는 모두 0.1 이상, 분산

팽창지수(Variance Inflation Factor: VIF)는 10 미만으로 다중공선성 문제는 나타나지 

않았다.

회귀계수의 유의성 검증 결과, 가족친화 문화조성제도는 일과 삶의 균형에 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.356, p<.001). 즉 가족친화제도의 가족친화 

문화조성제도가 높을수록 일과 삶의 균형은 높아진다고 할 수 있다.

<표 5> 가족친화제도가 일과 삶의 균형에 미치는 영향

독립변수 종속변수 B SE β t p VIF

(상수)

일과 
삶의 
균형

2.246 0.128 　 17.573*** <.001

탄력적 근무제도 -0.003 0.041 -.006 -0.082 .934 1.571

출산양육 및 교육지원제도 0.074 0.051 .152 1.455 .147 2.978

부양가족 지원제도 0.037 0.045 .078 0.830 .408 2.373

근로자 지원제도 -0.034 0.053 -.065 -0.645 .519 2.779

가족친화 문화조성제도 0.204 0.054 .356 3.809*** <.001 2.368

F=12.465(p<.001), R2=.230, adjusted R2=.211, Durbin-Watson=1.816

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

2) 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향

가족친화제도의 하위요인이 출산의지에 미치는 영향을 검증하기 위해 다중회귀분

석(Multiple regression analysis)을 실시하였다. 

회귀모형을 검증한 결과, F=1.334(p>.05)로 회귀모형이 적합하지 않았으며, 모형의 

설명력은 약 3.1%로 나타났다. 한편 Durbin-Watson 통계량은 1.891로 2에 근사한 값

을 보여 잔차의 독립성 가정에 문제가 없었고, 공차한계(tolerance)는 모두 0.1 이상, 
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분산팽창지수(Variance Inflation Factor: VIF)는 10 미만으로 다중공선성 문제는 나타

나지 않았다.

회귀계수의 유의성 검증 결과, 가족친화 문화조성제도는 출산의지에 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.256, p<.05). 즉 가족친화제도의 가족친화 문화

조성제도가 높을수록 출산의지는 높아진다고 할 수 있다.

<표 6> 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향

독립변수 종속변수 B SE β t p VIF

(상수)

출산의지

2.974 0.257 　 11.581*** <.001

탄력적 근무제도 -0.024 0.081 -.025 -0.294 .769 1.571

출산양육 및 교육지원제도 -0.088 0.103 -.101 -0.857 .393 2.978

부양가족 지원제도 -0.055 0.091 -.064 -0.606 .545 2.373

근로자 지원제도 0.003 0.107 .003 0.030 .976 2.779

가족친화 문화조성제도 0.263 0.108 .256 2.443* .015 2.368

F=1.334(p>.05), R2=.031, adjusted R2=.008, Durbin-Watson=1.891

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

3) 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향

가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향에서 일과 삶의 균형의 매개효과를 검증

하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 3단계에 걸친 회귀분석 및 Sobel-test 검정

을 진행하였다.

1단계에서 독립변수인 가족친화제도가 매개변수인 일과 삶의 균형에 통계적으로 

유의한 정(+)의 영향을 미치고 있고(β=.441, p<.001), 2단계에서 독립변수인 가족친화

제도는 종속변수인 출산의지에 유의한 영향을 미치지 않았으며(p>.05), 마지막 3단계

에서는 독립변수인 가족친화제도와 매개변수인 일과 삶의 균형이 출산의지에 유의한 

영향을 미치지 않았다(p>.05). 

독립변수인 가족친화제도가 1단계에서 매개변수인 일과 삶의 균형에 유의한 정(+)

의 영향을 미쳤으나, 매개변수인 일과 삶의 균형이 3단계에서 종속변수인 출산의지에 

유의한 영향을 미치지 않았으므로 가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균

형의 매개효과는 유의하지 않았다.

추가적으로 Sobel-test를 통하여 매개효과의 유의성을 재검증한 결과 또한 Baron

과 Kenny의 매개효과 검증 결과와 동일하게 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향
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에서 일과 삶의 균형의 매개효과가 유의하지 않았다(Z=1.798, p=.072).

<표 7> 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향

단계 독립변수 종속변수 B SE β t p F(R2)

1 일과 삶의 균형 가족친화제도 0.276 0.038 .441 7.165*** <.001
51.335***

(.194)

2 출산의지 가족친화제도 0.065 0.077 .058 0.846 .399
0.716
(.003)

3 가족친화제도
가족친화제도 -0.005 0.085 -.004 -0.055 .956 2.086

(.127)일과 삶의 균형 0.252 0.136 .141 1.857 .065

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<그림 2> 가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과

4) 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향(일반직원)

일반직원과 책임자급 이상을 대상으로 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향에

서 일과 삶의 균형의 매개효과를 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 3단계

에 걸친 회귀분석 및 Sobel-test 검정을 진행하였다.

일반직원 대상은 1단계에서 독립변수인 가족친화제도가 매개변수인 일과 삶의 균

형에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있고(β=.490, p<.001), 2단계에서 독립

변수인 가족친화제도는 종속변수인 출산의지에 유의한 영향을 미치지 않았으며

(p>.05), 마지막 3단계에서는 독립변수인 가족친화제도와 매개변수인 일과 삶의 균형

이 출산의지에 유의한 영향을 미치지 않았다(p>.05). 독립변수인 가족친화제도가 1단

계에서 매개변수인 일과 삶의 균형에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으나, 매개변수인 일

과 삶의 균형이 3단계에서 종속변수인 출산의지에 유의한 영향을 미치지 않았으므로 
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가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과는 유의하지 않았다. 

추가적으로 Sobel-test를 통하여 매개효과의 유의성을 재검증한 결과 또한 Baron

과 Kenny의 매개효과 검증 결과와 동일하게 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향

에서 일과 삶의 균형의 매개효과가 유의하지 않았다(Z=1.798, p=.072).

<표 8> 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향(일반직원)

단계 독립변수 종속변수 B SE β t p F(R2)

1 일과 삶의 균형 가족친화제도 0.307 0.047 .490 6.547*** <.001
42.862***

(.240)

2 출산의지 가족친화제도 0.072 0.095 .065 0.756 .588
0.572
(.004)

3 가족친화제도
가족친화제도 0.059 0.109 .053 0.542 .917 0.312

(.005)일과 삶의 균형 0.041 0.174 .023 0.235 .668

 *** p<.001

<그림 3> 가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과(일반직원)

5) 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향(책임자급 이상)

일반직원과 책임자급 이상을 대상으로 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향에

서 일과 삶의 균형의 매개효과를 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 3단계

에 걸친 회귀분석 및 Sobel-test 검정을 진행하였다.

책임자급 이상 대상은 1단계에서 독립변수인 가족친화제도가 매개변수인 일과 삶

의 균형에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있고(β=.351, p<.01), 2단계에서 

독립변수인 가족친화제도는 종속변수인 출산의지에 유의한 영향을 미치지 않았으며

(p>.01), 마지막 3단계에서는 매개변수인 일과 삶의 균형만이 출산의지에 유의한 정(+)
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의 영향을 미치고 있다(β=.301, p<.05). 

독립변수인 가족친화제도가 1단계에서 매개변수인 일과 삶의 균형에 유의한 정(+)

의 영향을 미쳤고, 매개변수인 일과 삶의 균형이 3단계에서 종속변수인 출산의지에 유

의한 정(+)의 영향을 미쳤으므로 일과 삶의 균형을 통한 가족친화제도의 출산의지에 

대한 간접효과가 유의한 것으로 나타났다. 

가족친화제도의 출산의지에 대한 영향력은 유의하지 않았으므로 일과 삶의 균형

은 가족친화제도와 출산의지의 관계를 완전 매개한다고 할 수 있다. 즉 가족친화제도

는 출산의지에 직접적인 영향을 미치지 않고, 일과 삶의 균형을 통해 출산의지에 간접

적인 영향만 미친다고 할 수 있다.

추가적으로 Sobel-test를 통하여 매개효과의 유의성을 재검증한 결과 또한 Baron

과 Kenny의 매개효과 검증 결과와 동일하게 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향

에서 일과 삶의 균형의 매개효과가 유의하게 나타났다(Z=1.996, p=.046).

<표 9> 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향

(책임자급 이상)

단계 독립변수 종속변수 B SE β t p F(R2)

1 일과 삶의 균형 가족친화제도 0.221 0.068 .351 3.241** .002
10.506**

(.123)

2 출산의지 가족친화제도 0.073 0.134 .063 0.544 .588
0.296
(.004)

3 가족친화제도
가족친화제도 -0.050 0.138 -.043 -0.360 .720 3.367*

(.083)일과 삶의 균형 0.554 0.219 .301 2.533* .013

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

<그림 4> 가족친화제도와 출산의지의 관계에서 일과 삶의 균형의 매개효과

(책임자급 이상)
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Bootstrap 검증을 통한 간접효과의 하한값(.011)과 상한값(.285) 사이에 0이 포함되

지 않아, 가족친화제도가 일과 삶의 균형을 매개하여 출산의지에 미치는 영향력은 유

의한 것으로 검증되었다.

<표 10> 가족친화제도가 출산의지에 미치는 영향력의 간접효과

독립변수 종속변수 간접효과 LLCI ULCI

가족친화제도 출산의지 .129 .011 .285

Ⅴ. 결 론

본 연구는 금융기관에서의 가족친화제도가 금융기관 종사자의 일과 삶의 균형과 

출산의지에 미치는 영향을 분석하기 위한 목적으로 수행되었다. 연구목적을 달성하기 

위해 전국의 금융기관 종사자 215명을 대상으로 자기기입식 설문조사를 진행하였다. 

연구대상은 20대에서 50대까지 정규직과 계약직, 사원에서 부지점장 이상 남녀로 설

정하였다. 연령대를 50대까지 넓게 설정한 이유는 최근에는 만혼(晩婚) 경향이 높아졌

으며, 평균 출산 연령 또한 증가하는 경향을 보이며, 중년기에 출산하는 인구 비중이 

증가함으로 인해 중년의 출산의지를 무시할 수 없기 때문이다. 선행연구를 통해 직급

에 따라 가족친화제도를 활용하거나 일과 삶의 균형에 미치는 영향이 달라질 것이라

는 가정을 통해 일반직원과 책임자로 구분하여 변수 간 영향관계를 비교하였다.

분석 결과, 금융기관은 가족친화제도 중 출산양육 및 교육지원제도, 근로자 지원

제도, 가족친화 문화조성제도는 상대적으로 잘 시행되고 있는 것으로 나타났지만, 탄

력적 근무제도와 부양가족 지원제도는 활용도가 낮게 나타났다. 탄력적 근무제도의 

시행이 미흡한 이유로는 금융기관의 업무 특성을 들 수 있다. 금융기관은 정해진 시각

에 업무를 시작하고 종료해야 하기 때문에, 출근시간을 조절하기 어려운 창구업무 근

로자들은 탄력적 근무제도를 활용하는 데 어려움을 겪는 것으로 보인다. 부양가족 지

원제도를 활용하는 데는 다른 가족의 도움을 먼저 받는 데서 직장의 가족친화제도를 

활용하는 중요성이 낮은 것으로 해석할 수 있다. 가족친화 문화조성제도가 가장 높게 

나타난 이유로는 관련 행사에 조직이 참여하도록 유도하고 있고, 행사 참여에 대한 메

리트가 높은 것이 그 이유로 보인다. 행사에 참여한 가족에게는 가족 단위의 여행이나 
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프로그램, 복지 등 다양한 측면의 지원이 제공되고 있다.

일과 삶의 균형 측면에서는 일-가족 균형의 점수가 가장 높게 나타나, 몇 년 전부

터 강조되고 있는 워라밸(Work-Life balance)이 정착되고 있다고 보인다. 출산의지도 

보통보다 양호한 수준으로 나타났는데, 이는 금융기관 종사자들은 출산에 관련된 가

족친화제도와 일-가족 균형의 만족도로 인하여 아이를 양육하기 괜찮은 환경으로 인

식하고 있는 것으로 보인다. 육아휴직제도 등 출산에 대한 양육지원제도가 잘 갖춰진 

금융기관 종사자들은 그만큼 출산과 양육에 대한 부담감이 적으리라 생각할 수 있다.

다음으로 가족친화제도, 일과 삶의 균형, 출산의지 간의 영향 관계를 분석한 결과, 

가족친화 문화조성제도는 일과 삶의 균형과 출산의지에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타나, 금융기관에서는 가족친화 문화조성제도를 주목해야 함을 시사하였다. 금융기

관에서의 가족친화 문화조성제도는 근로자가족 초청행사, 정시 퇴근제, 가정의 날 등

의 행사를 얼마나 쉽게 참여할 수 있는가로 측정하였는데, 이들 행사가 일과 삶의 균

형과 출산의지 모두에 영향을 미친다는 결과는 조직을 넘어 개인과 사회적으로도 긍

정적인 효과가 있다는 것을 의미한다. 따라서 금융기관은 다른 어떤 가족친화제도보

다 가족친화 문화조성에 집중하여야 할 필요가 있으며, 정부에서도 현재 사회적으로 

문제가 되고 있는 출산율을 해결하기 위해서는 기업의 가족친화 문화조성제도에 관심

을 기울여 지원해야 할 것이다. 향후 금융기관 연구에 있어서는 가족친화 문화조성제

도의 효과에 대해서 심층적으로 연구할 필요가 있을 것이다. 한편으로 금융기관 종사

자들은 정기적으로 인사이동을 하게 되는데, 전국적으로 어린이집 등의 보육시설, 양

육시설이 설치된다면 출산의지에 도움이 될 것이다.

일과 삶의 균형이 출산의지에 영향을 미치지 못한 결과는 일반적인 선행연구와 상

이한 결과이다. 이는 연구 시기가 크게 작용하여 최근 국민들의 가치관이 결혼과 출산

에 대해 필요성을 느끼지 못하는 데에서 기인한 것으로 보인다. 최영미와 박윤환

(2019)은 결혼과 출산의 인식 변화 원인을 경제적 불안정성, 가부장제 전통에 대한 거

부, 개인주의적 삶과 자아실현 욕구, 가족과 가정의 의미 축소, 활동의 다양화와 가상

공간의 교류 확대, 이성에 대한 불만과 불신, 자식에 대한 변화된 결혼관을 제시하였

다. 이중, 금융기관 종사자의 일과 삶의 균형에 해당하는 요인으로는 개인주의적 삶과 

자아실현 욕구, 활동의 다양화를 들 수 있을 것이다. 특히 결혼은 삶의 기반을 마련한 

후에 결정하는 것이 바람직하다는 견해가 만연하였고, 독신 생활에서 영위할 수 있는 

자유와 경제적 여유를 박탈당하는 것에 대한 경계감, 자아실현을 위한 학습 욕구 충족 
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등이 복합적으로 작용하여 일과 삶의 균형을 통해 얻을 수 있는 시간적 여유가 출산의

지에 영향을 미치지 못하였다고 볼 수 있다.

일반직원과 책임자급 이상의 영향력을 비교한 결과, 가족친화제도는 공통적으로 

일과 삶의 균형에 영향을 미쳤으며, 책임자급 이상에서만 출산의지에까지 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이는 가족의 구성과도 무관하지 않을 것으로 보인다. 상대적으

로 젊은 일반직원은 개인주의적인 경향을 많이 드러내어 직업으로 인한 자신의 성장

이 선행되지 않으면 출산하겠다는 의지가 나타나지 않는다. 책임자급 이상은 가정을 

꾸린 사람이 더욱 많을 것이며, 양육과 부양에 도움이 되는 가족친화제도를 활용한 경

험을 바탕으로 출산의지가 향상되는 것으로 보인다. 즉, 사회의 변화에 따른 세대 차

이가 출산의지에 대한 가족친화제도의 영향력에 반영되었다고 할 수 있다.

매개효과 검증 결과, 가족친화제도는 출산의지에 유의한 영향을 주지는 못하였지

만, 일반직원과 책임자 이상을 비교한 결과, 책임자 이상에서 일과 삶의 균형을 통한 

완전매개효과가 나타나, 연령이 높고 가정을 꾸릴 가능성이 높은 책임자 이상인 사람

이 자녀를 더욱 출산하기 위해서는 일과 삶의 균형을 맞추어야 할 필요성이 제시되었

다. 일과 삶의 균형이란 생활이 업무에 치우치지 않은 정도를 말하기 때문에, 일과 삶

의 균형 수준을 높이기 위해서는 일에 너무 많은 에너지를 쏟지 않도록 조절하여야 하

는데, 이는 조직에서 적절한 수준의 업무 분장을 해야 하는 부분이므로, 조직은 개인

의 능력을 파악하고 개인의 역량을 강화하기 위해 노력할 필요가 있을 것이다.

일반직원은 출산과 양육에 관련한 가족친화제도를 경험하지 못하여 가족친화제도

가 출산의지에 유의한 영향을 미치지 못한 결과가 나타났을 가능성이 있다. 따라서 조

직에서는 가족친화제도의 활용 사례를 활발히 공유하여 가족친화제도의 효과를 간접

적으로 체험하게 한다면 일반직원에게도 가족친화제도가 출산의지를 향상시킬 수 있

는 요인이 될 것으로 사료된다. 직접적인 가족친화 문화조성제도의 활성화와 더불어 

가족친화제도를 용이하게 이용할 수 있는 제도적 환경과 수평적 조직문화 조성은 조

직 차원에서의 출산의지 장려에 기여할 수 있을 것이다.

이상의 결론에 근거하여 다음과 같은 제언을 하고자 한다. 과거에는 Top-down 형

식의 조직 구성, 동료와 상사의 눈치, 인사고과의 악영향 우려 등으로 인해 가족친화

제도를 활용하기 어려웠지만, 최근 Bottom-up 형식의 조직 구성이 확대되고 있으며, 

이는 일반직원이라도 자신의 의견을 드러내거나 자신에게 이익이 되는 제도를 활용하

는 데 도움을 주고 있다. 금융조직에서도 이러한 추세에 발맞춰 직급을 폐지하는 움직
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임을 보이고 있으며, 이러한 구조가 정착된 후 일반직원의 출산의지 향상에 기여하였

는지 검증하는 연구가 필요할 것이다.

본 연구에서는 전국의 1금융권과 2금융권 종사자를 대상으로 온라인 표집

하여 연구를 진행하였으나, 분석결과를 일반화하기에는 표본의 수에 따른 한계

가 있다. 따라서 후속 연구에서는 보다 많은 수의 연구대상을 확보하여 금융기

관 종사자의 출산의지에 영향을 미치는 요인을 검증할 필요가 있다. 또한 온라

인 조사의 한계 상, 응답자들이 모든 문항에 대해 성실하게 응답하지 않았을 

가능성도 존재하므로, 가능한 한 대면조사를 실시하여 자료를 수집할 필요가 

있다.

정부 정책적으로 가족친화제도를 지원하고 기업에서 제도가 갖춰져 있다 하

더라도 기업에서 실제로 이를 활용할 수 있는 분위기가 조성되어 있지 않다면 

개인의 출산의지는 낮을 수밖에 없다. 후속 연구에서는 가족친화적 조직문화가 

가족친화제도와 출산의지의 관계에서 어떠한 역할을 하는지 검증하는 것도 좋

은 연구가 될 것으로 보인다. 특히 MZ세대가 기존 세대와 가치관이 크게 다르

며, 사회적으로 영향력이 확대되는 중임을 고려하여 이들을 대상으로 연구하는 

것이 향후 이론적･실무적 시사점을 제시하는 데 의미가 있을 것이다. 가족친화 

조직문화는 양적연구보다는 질적연구를 통한 심층분석이 적합할 것으로 판단된

다. 마지막으로 출산과 양육에 관련한 정책은 매년 정부와 기업에서 제안되고 

있으므로, 정책의 확대에 따른 출산의지를 연구하는 것도 저출산 현상을 해결

할 수 있는 방향성을 정하는 데 기여할 수 있을 것이다.
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Abstract and Key Words

A Study on the Influence of Family-friendly System on the Willingness to 
Give-birth by Mediating Work-life Balance: 

Focusing on Financial Institutions

Shin, Minyeong
Yonsei University

The purpose of this study is to examine whether family-friendly system at the 

organization level and work-life balance can be a solution to the problem of low birth 

rate, which has emerged as a chronic social problem. The study seeks to verify the 

structural relationship between the variables. In order to achieve the purpose of the 

research, the relationship between family-friendly system, which mediates work-life 

balance and affects willingness to give-birth was established by reviewing previous 

studies. The study was conducted with 215 employees of financial institutions who are 

most active. In particular, based on previous studies and newspaper articles, it was 

difficult to utilize the family-friendly system level of workers with lower ranks, as the 

impact relationship by position was verified. The results of the study showed that the 

degree of family-friendly system of workers of financial institutions above the 

supervisory level completely mediated work-life balance, and the influence of the 

promotion of family-friendly system among them was found to be significant.

The results also revealed that, government and financial institutions suggested the need 

to support financial institution workers by focusing on the promotion of family-friendly 

system. Similarly, the results showed that support for individual growth and economic 

and social settlement was provided to general employees, and the necessity for 

identifying individual competency and separating tasks at an appropriate level was 

suggested to employees with positions above the supervisory level. In addition, it will be 

helpful to improve the willingness to give-birth by actively exploring cases on 

family-friendly system so that members of financial institutions can experience the 

effects of the family-friendly system. Fostering an organizational culture can also 

contribute to encouraging the willingness to give-birth at the organizational level.

[ Key Words: Family-friendly System, Work-life Balance, Willingness to Give-birth, 

Financial Institutions ]


