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〈Abstract〉

The purpose of this study is to review previous domestic and foreign studies and to 
investigate personal work-life harmonization through theoretical research on family- 
friendly management using a dual agenda approach. The authors briefly identified trends 
and critically reviewed domestic researches on family-friendly management and foreign 
studies of scholars that overcame the limitations of domestic studies to present a 
foundation for work-life harmonization through a dual agenda approach. As a result, 
the existing family-friendly management was found to be compatible with work and 
family but was not effective in developing personal careers. The workers who actively 
accepted family-friendly management as part of their work-life balance were mostly 
female laborers who were employed part-time, had lower academic education, earned 
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lower wages and, in general, were non-professional workers without specific skills or 
career aspirations. The remainder of the workers, full-time male employees, with 
higher education and with professional knowledge and skills, inevitably worked longer, 
more labor-intensive hours, due to the advent of the dual agenda approach. A new 
work-life harmonization program is urgently needed not only for family-friendliness 
but also for healthy organizations, individual career development and personal well- 
being.

Key Words : 가족친화경영(Family friendly management), 이중의제접근(Dual agenda 
approach), 일과 삶의 균형(Work-life balance), 일과 삶의 조화(Work-life 
harmonization)

I. 서론

1. 문제제기 및 연구필요성

가족친화경영은 근로자가 일과 가정의 요구에 
대하여 조화를 이룰 수 있고 남녀 근로자 모두

에게 형평이 유지되는 가정생활을 영위할 수 

있게 하는 기업경영을 일컫는다(Harker, 1996). 
기존의 가족친화경영은 일과 가정을 양립하는

데 장점이 있었던 반면 개인의 경력개발에는 

별로 효과적이지 못했다. 그러나 오늘날의 가

족친화경영은 우리사회의 변화에 따라 그 의미

가 확산되고 있다.
우리 사회의 변화는 산업화와 더불어 예측을 

불허 하리 만큼 빨라지고 있다. 급변하는 사회 

속에서 가족구조의 변화, 과학기술의 발달, 노

동시장의 변화는 우리 삶을 다양한 형태로 바

꿔놓았다. 특히 노동시장의 변화로는 1960년대 

이후 여성의 경제활동 참여의 급격한 증가를 

들 수 있는데 1980년대에 42.8%에서 1995년

엔 48.8%로 증가하였고 2010년에는 50.5%로 

높아지는 결과를 가져왔다(통계청, 2010). 특히 

미혼여성뿐 만 아니라 기혼여성의 취업도 크게 

증가하는 추세이다. 기혼여성의 노동시장 진입 

증가는 맞벌이 가정의 보편화를 가져왔으며 여

성의 경제활동 증가는 노동시장 뿐만 아니라 

가정의 역할 변화를 가져왔다. 
맞벌이 가정의 경우 우리사회 전반에 깊숙

이 내재되어 있던 가부장적인 가치관과 모성이

데올로기의 변화를 겪으면서 전통사회와 달리 

가정 내 역할분담에서 가사노동과 돌봄 노동을 

여성의 몫으로 간주하는 것이 아니라 여성은 

물론 남성들까지도 일과 가정의 병행을 요구하

게 되었다. 맞벌이 가정이 증가하면서 일방적

으로 여성에게 지워졌던 가사노동과 돌봄 노동

이 여성만의 몫으로 간주되는 것이 아님을 일

깨워 주었다. 그러나 이런 사회현상과 달리 여

성의 노동시장 참여가 점차적으로 선택이 아닌 

필수가 되어감에도 불구하고 돌봄 노동이 사회

화 되어있지 않는 상황에서 취업기혼여성은 노

동시장 참여와 가족 내 돌봄 책임을 양자택일

의 문제로 받아들이도록 강요받고 있다(김영

미, 2008).
정보통신기술의 발전은 사람들의 일하는 방

식을 바꾸어 놓았다. 신속하고 빠른 업무 처리

가 가능하게 되었고, 시공간에 의한 제약이 줄

어들면서 재택근무도 가능하게 만들었다. 그러

나 시간대를 초월하여 직장이나 집 어디서나 

업무처리가 가능하게 되면서 더 오랫동안 더 

빨리 일 할 수 있는 유연성은 증가되었으나 늘 

시간에 쫓기고 하루 종일 일을 손에서 내려놓

지 못하게 되었다. 또한 비서가 처리하던 일을 
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개인이 처리할 수 있게 되었고 기술에 대한 신

뢰도가 높은 만큼 잘못 되었을 때 겪는 스트레

스와 좌절감도 크게 되었다. 정보통신기술의 

발전은 유급노동과 여타 삶을 조화시킬 수 있

는 가능성을 더욱 증가시켰으나, 현실적으로는 

많은 사람들은 유급노동 때문에 자신의 삶을 

제대로 돌보지 못하는 결과를 가져왔다(Gamble, 
Lewis, & Rapoport, 2006).

유급노동과 여타의 삶을 조화 시킬 수 있는 

유연성은 증가되었지만 더 열심히 더 효율적

으로 더 장시간 일을 하게 되었다. 산업시대의 

노동경쟁력은 노동시간, 즉 얼마나 오랫동안 

일하였는가에 초점이 맞춰졌다. 그러나 오늘날

은 과학기술의 발달, 노동과정의 변화, 여성 

노동인구의 증가에 따른 가정과 직장에서의 양

성평등, 여성인력 활용의 필요성은 노동시장의 

큰 변동을 가져왔으며 이런 패러다임의 변화로 

일과 삶의 조화정책의 필요성이 대두되고 있다.
이러한 사회적 맥락의 변동과 함께 가족친

화경영의 문제는 새로운 계기를 맞고 있다. 즉, 
개인의 경력개발보다는 일과 가정의 양립에 중

점을 두었던 기존의 방식에서 사원 전체의 일

과 삶의 균형을 위한 정책으로 확대되어야만 

했던 것이다. 그러나 일과 삶의 균형의 일환으

로 추진되었던 가족친화경영을 적극적으로 수

용한 근로자들은 특정한 기술이나 경력이 없는 

비정규직, 저학력, 저임금자, 비전문가인 여성

노동자가 대부분이었기 때문에 불가피하게 나

머지 절반의 근로자들, 즉 고학력의 숙련 또는 

전문기술을 가지고 정규직으로 일하고 있는 남

성노동자들이 장시간에 걸친 강도 높은 노동에 

직면하는 문제가 발생했다(Gambles, Lewis & 
Rapoport, 2006). 이에 따라 신개념의 일과 삶의 
조화 프로그램(Work-Life Harmonization Program)
이 절실하게 요청되고 있으며(Lewis & Cooper, 
2005) 조직과 개인, 경력개발과 가족친화를 동

시에 달성하고자 하는 이중의제접근(Dual Agenda 

Approach)이 필요하게 되었다.
일과 삶의 조화(Work-Life Harmonization)란 

수입을 목적으로 행해지는 유급노동의 일과 수

입과 상관없이 행해지는 여타의 삶 즉, 여가, 
가사노동, 사회활동 등을 포함하는 보편적인 개

념이다(Gambles, Lewis & Rapoport, 2006). 
이중의제접근(Dual Agenda Approach)은 조직 

내에서 양성평등을 위한 노력과 작업장의 성과

향상을 추구하는 두 가지 목표를 함께 고려해야 
하며 또한 두 가지 목표를 동시에 달성될 수 

있음을 의미하는 것이다(Rapoport et al, 2002). 
그러나 우리나라에서는 일과 삶의 균형(WLB)

과 일과 삶의 조화(WLH)의 차이에 대한 관심

이 적었을 뿐 아니라 그 의미를 혼동해서 쓰는 

경우가 많았다. 그러므로 본 연구에서는 국내 

연구들의 경향과 도출된 결과들을 먼저 간략하

게 살펴보고, 새로운 문제의식을 형성하는 데 

토대가 된 국외 학자들의 연구를 토대로 가족

친화경영을 이중의제접근을 통한 일과 삶의 조

화라는 관점에서 살펴보기로 한다.

2. 연구방법

전체 연구는 문헌연구(literature review)로 진

행한다. 본 연구는 가족친화경영관련 문헌연구

에서 가족친화경영 관련법, 국내외 논문과 도

서 그리고 각종 국내외 통계자료 및 보고서 등

에 나타난 연구결과들을 통하여 가족친화경영

의 개념과 유형, 가족친화경영의 필요성과 도

입배경, 국내연구와 해외연구로 가족친화경영

에 따른 문헌연구를 하였다. 
국내와 해외로 나누어서 문헌연구를 진행한 

이유는 국내연구와 해외연구가 서로 너무 상이

해서 동일한 기준에 따라 연구를 분류할 수 없

었기 때문이다. 국내연구는 가족친화경영 그 

자체보다는 제도의 도입과 시행에 대해서만 연

구를 진행하고 있었다. 반면에 해외연구자들은 
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문헌연구 내 용

가족친화 관련법

저출산ᆞ고령사회 기본법(문화관광부, 2005), 가족친화적 사회환경 조성촉진에 관한 법률

(여성가족부, 2005), 건강가정기본법(노동부), 남녀고용평등과 일ᆞ가정 양립 지원에 관한 

법률(노동부), 가족친화기업 촉진에 관한 법률안(김기현의원 발표발의, 2007), “함께 가는 

가족 2010”(제1차 건강가정 기본계획), 관련자료(관계부처 합동, 2010), 여가진흥법 제정을 

위한 기초연구(문광부, 2005)

국내외 통계자료

경제활동 인구연보(통계청, 2008), 경제활동 인구조사(통계청, 2010), 국제노동기구(ILO), 
육아지원정책 성과연구(여성가족부, 2007), 통계연감(통계청, 2007), 한국노동연구원(2007), 
국제노동비교지표(한국여성정책연구원, 2001), 가족친화적인 고용정책의 현황과 활성화 

방안(한국여성정책연구원, 2001)

보고서

일과 가정의 양립을 위한 가족친화경영 확산방안(저출산고령사회위원회, 2007), 가족친화

기업우수사례(여성가족부, 2007), “기업성장의 지름길 가족친화경영(유계숙 외, 2006), 출

산ᆞ가족친화기업 경영확산방안연구 보건복지부 보고서, 가족친화 기업연구의 성과에 관

한 연구: 근로자와 기업문화에 미치는 영향을 중심으로(유계숙 외, 2007), 가족친화 기업

모델 및 사례연구 여성가족부 연구보고서(강혜련 외, 2006), 가족친화지수 개발 및 기관측

정. 여성가족부 연구보고서(강혜련 외, 2006), 공공기관 기능 및 인력 재검토 추진방안 기

관 경영혁신 지침(기획예산처, 2006), 가족친화적인 고용정책의 현황과 활성화 방안 한국

여성개발원 연구보고서(김태홍ᆞ고인아), 산전후휴가 미 활용 실태조사 및 노동시장복귀

활성화 방안에 관한 연구 보건복지부 연구보고서(송명희, 2006), WLB 일과 삶의 조화, 국
회의원 정책보고서(신명, 2008), 통합적 가족정책의 전망과 돌봄 파트너십 보건복지가족부

(황정미, 2008), 일과 삶의 균형정책 도입방안(중앙인사위원회, 2007)

<표 1> 가족친화경영관련 문헌연구

이미 시행한 것에 대한 문제점을 바탕으로 후

속연구를 진행하고 있고, 연구의 내용도 가족

친화경영 그 자체에 대한 연구와 문제점을 해

결하기 위한 새로운 작업 틀이나 사례연구 등

에 집중하고 있다. 이렇게 가족친화경영에 관

한 활발한 연구가 이루어지지 않는 것은 우리

나라에서 실행되고 있는 가족친화경영 관련 제

도 도입이 아직 초기 단계에 있기 때문이다. 
과거 임금 보상체계와 복지여건 차원에서 가족

주의 배려로 정착되었을 뿐 제도에 대한 체계

적이고 심층적인 접근이 원활하게 이루어지지 

않고 있음을 의미한다. 따라서 양자를 내용별

로 분류하여 서로 분석하는 것이 불가능하다. 
본 연구의 주 문제의식 중 하나인 이중의제

접근과 관련하여, 최근 국내 연구 중 박보람 

외(2007) 부서의 업무과정특성과 가족친화분

위기가 듀얼아젠다에 미치는 영향, 김효선 외

(2009) 부서의 업무과정특성과 여성비율이 듀

얼아젠다에 미치는 영향-지방자치단체 현장조

사를 중심으로-에서는 조직 내에서 양성평등을 

위한 노력과 작업장의 성과향상을 추구하는 두 

가지 목표, 즉 이중의제접근에 관한 관심과 관

련된 논의들이 이루어지기는 하였다. 그러나 

아직 국내에서는 이중의제접근과 관련된 논의

가 활성화되지 않고 있는 상황이다. 따라서 이

중의제접근을 중심으로 한 국내 연구와 해외 

연구의 비교는 큰 의미가 없을 것이다. 서구에

서는 Work-Life Balance와 Work-Life Harmoni- 
zation을 구별하고자 하는 논의가 있었던 반면 

우리나라에서는 일과 가정의 양립과 균형, 일

과 삶의 균형(WLB)과 일과 삶의 조화(WLH) 
등이 유사한 개념으로 함께 사용되고 있기 때
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문이다. 따라서 본 연구에서는 일과 삶의 균형

(WLB)과 일과 삶의 조화(WLH)에 관한 차이

를 부각시키고자 한다. 

II. 본론

1. 가족친화경영의 개념과 내용

1) 가족친화경영의 개념

가족친화경영이란 법과 제도, 프로그램, 교

육, 홍보 등을 통하여 남녀 근로자가 자녀출산

과 양육에 어려움이 없이 직장생활과 가족생활

을 조화롭게 수행 할 수 있는 기반을 구축하

고, 가족친화적 직장문화를 조성하는 정부와 

기업의 경영방식을 의미한다(유계숙 외, 2009). 
이선희(2008)는 가족친화적 경영이란 일반적으

로 고용주가 조직구성원들이 직장과 가정생활

을 조화롭게 병행할 수 있도록 지원하는 제도

를 의미한다고 정의했다. Harker(1996)에 의하

면, 근로자가 일과 가정의 요구에 대하여 조화

를 이룰 수 있고 남녀 근로자 모두에게 형평이 

유지되는 가정생활을 영위할 수 있게 하는 기

업경영을 일컬어서 가족친화경영이라고 한다. 
또한 저출산고령사회위원회(2007)에 의하면 가

족친화경영은 출산ᆞ양육에 어려움이 없이 일

과 가정생활을 조화롭게 수행할 수 있도록 다

양한 프로그램, 정책, 교육훈련 등을 통해 새

로운 기업문화를 만들어가는 경영전략이라 정

의했다. 최근 서울 소재 592개 기업을 대상으

로 가족친화경영이 기업성과를 올리는데 도움

이 된다라고 응답한 기업이 61%로 나타났다. 
이는 기업이익 차원에서 종업원의 일과 가정생

활의 균형을 증진시키기 위한 제도 및 프로그

램의 도입에 관심을 두고 있음을 시사한다(대
한상공회의소, 2006).

일과 삶의 균형(Work-Life Balance)에서 기

존의 학자들이 사용하고 있는 균형(Balance)이

라는 개념은 맞교환(trade-off)이라는 뜻을 갖는

다. 저울추와 같은 개념이어서 한쪽 측면이 올

라가면 다른 한쪽은 내려가는 trade-off를 의미

하는데, 일에 대한 만족도가 높아진다고 해서 

여타의 생활에서의 만족도가 낮아져야만 하는 

것은 아니다. 환언하면, 한 가지가 중요해 지

면 다른 한 가지의 중요성이나 시간이 떨어지

는 상호배타적이고 대칭적인 의미다. 많은 학

자들이 균형을 질적인 개념으로 볼 경우, 측정

이 힘들며, 개인차가 다양하게 존재한다는 이

유 등으로 일과 삶의 균형이 일과 삶 간에 시

간, 관심 등을 양적으로 동등하게 분배하는 것

으로 정의하고 있다(Greenhaus, Colins, Shaw, 
2003).

일과 삶의 조화(Work-Life Harmonization)란 

일과 개인생활이 조화롭게 균형을 이루어 근로

자의 삶의 질을 제고하고자 하는 개념이다. 일

과 삶의 조화는 ‘일’은 수입을 목적으로 행해

지는 유급노동, ‘여타의 삶’은 수입과 상관없이 

행해지는 모든 개인 활동 즉, 여가, 가사노동, 
사회활동 등으로 임금노동과 가사노동을 넘어

서 여가생활까지 포함하는 보편적인 개념이다

(Gambles, Lewis & Rapoport, 2006). 
이중의제접근(Dual Agenda Approach)은 조

직 내에서 양성평등을 위한 노력과 작업장의 

성과향상을 추구하는 두 가지 목표를 함께 고

려해야 하며 또한 두 가지 목표를 동시에 달성

될 수 있음을 의미하는 것이다(Rapoport et 
al.,2002). 따라서 본 연구에서 말하는 가족친

화경영이란 근로자가 일과 가정의 요구에 대하

여 조화가 이루어질 수 있고 남녀 근로자 모두

가 공평하게 가정생활을 영위할 수 있도록 하

는 기업경영이다.

2. 가족친화 경영 제도의 유형

가족친화 경영에 포함되는 제도와 프로그램
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제도 유형 내용

탄력적 
근무제도

전일
근로

시차출퇴근
근로자들이 정해진 테두리 안에서 업무의 시작과 종료시간을 선택하도록 
하는 근무 일정

집중근로
시간제

주40시간이 5일 이내로 압축된, 대체로 4일간 10시간 근무하거나 3일간 
12시간 근무함, 또는 2주급으로 첫 주는 5일간 9시간씩, 둘째는 4일간 
9시간씩 근무함

재택근무제 컴퓨터 및 통신수단을 이용한 직장 외 근무

비전일
근로

시간제근무 1주일에 40시간 미만으로 일하는 조건

직무공유제
하나의 전임 직 책임과 이에 할당된 급여 및 복리후생을 2인 이상이 
공유하는 정규직인 시간제 근무의 형태

V-시간제
Voluntary reduced work-time program 으로 전임 근로자들에게 일정기간 
동안 근무시간을 단축하고 이에 상응하는 임금을 삭감하는 형태

단계적, 
부분적 은퇴

나이든 근로자들이 퇴직 전 일정기간 동안 업무시간을 단축하여 
근무하도록 함

육아
지원제도

육아데이
기업이 근로자들이 정시에 퇴근하여 자녀들과 함께 시간을 보낼 수 
있도록 하는 날을 정하여 운영하는 프로그램

육아휴직
근로자가 피고용자의 신분을 유지하면서 자녀의 양육을 위해 일정기간 
직무에 종사하지 않도록 휴가를 주는 프로그램

보육서비스
기업이 직접 탁아소를 운영하거나 탁아 서비스를 찾도록 지원하는 
프로그램

부친휴가
부친이 자녀양육이나 가사노동에 참여할 수 있는 시간을 제공해 주는 
프로그램

기타지원 서비스
기업이 사회의 보육정보 제공기관과 계약을 맺고 취업 부모들이 희망하는 
정보를 제공해 주는 서비스 

가족
지원제도

가족간호휴가
유아나 병중에 있는 가족 구성원들을 돌보기 위한 휴가를 의미하며 
병가처럼 가정의 일을 위해 유급휴가를 가질 수 있는 프로그램

탁노 프로그램 노인 가족부양을 위한 정보제공 및 간호를 위한 휴가지원 프로그램

기타지원서비스 기업에서 자녀양육 및 노인부양에 대한 정보와 법률적인 상담 제공

근로자 
지원제도

EAP 프로그램
EAP(Employee Assistance Program)는 알코올이나 약물 남용 치료와 같은 
좁은 범주의 상담으로서 근로자의 직무성과를 방해하는 문제에 대한 
예방적인 프로그램

ECP 프로그램
ECP(Employee Counseling Program)는 근로자들이 직장과 가정생활에서 
어려움을 겪을 때 상담할 수 있도록 지원하는 프로그램

기타지원서비스
가사조력자나 보모 알선 등의 전문인력 소개서비스, 개인의 
금융자산투자상담 프로그램, 법률상담 프로그램, 자녀교육 지원 프로그램

가족친화
문화조성

가족친화문화 
조성프로그램

기업이 적극적으로 근로자들이 일과 가족을 조화하는데 도움을 줄 
필요성을 사내교육 혹은 연수 프로그램을 통해 적극적으로 홍보하고 
계몽하는 것을 의미

조직개발 프로그램
가족친화적인 제도들이 기업에 뿌리를 내릴 수 있도록 근로자들이 일과 
가족의 조화에 관한 설문조사를 정기적으로 실시하여 근로자들이 의견을 
적극적으로 수용하고 개선을 꾀하는 것을 의미

여성친화적 
조직문화조성

기업 내 양성평등을 이루기 위한 여성 친화적 조직문화를 가지고 있는 
것을 의미(예: 여성 리더십 프로그램)

출처: 여성가족부, 2006

<표 2> 가족친화경영 제도의 유형
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은 매우 방대하고 다양하다. 가족친화제도의 

구성 요소들에 대해 기존의 연구에서 아직까지 

합의된 개념 정의 없이 다양한 논의가 제시되

고 있다. 김태홍ᆞ고인아(2001)는 가족친화제

도의 영역을 보육 및 가족간호제도, 휴가제도, 
근무제도, 서비스제도로 구분하였다. 유계숙 외 
(2006)는 탄력근무제도, 휴가휴직제도, 보육 및 
돌봄 지원제도, 근로자 지원제도, 경제적 지원

제도로 유형화 했으며, 여성가족부(2006)는 보

다 정교한 개념 범주로 5가지 영역으로 탄력

근무제도, 육아지원제도, 가족지원제도, 근로자 

지원제도, 가족친화 문화조성으로 가족친화제도

를 세분화했다. 저출산고령사회위원회(2007)은 

탄력근무제, 보육 및 돌봄 지원제도, 휴가 및 

휴직제도, 근로자 지원제도, 경제적 지원제도, 
출산ᆞ양육지원 사회공헌활동으로 출산ᆞ양육 

관련 사회공헌활동도 포함했다. Galinsky (1991)
은 탄력근무제도, 휴가 및 휴직제도, 경제적 

지원제도, 사회공헌 활동, 보육 및 돌봄 지원

제도, 일‑가족 스트레스 관리제도 등 7가지로 

유형을 나누었다. 가족친화제도의 사용이 기업

차원에서는 생산성 향상 및 기업의 경쟁력 제

고, 근로자 차원에서는 삶의 질 제고, 국가적 

차원에서는 여성인력 활용 및 미래세대 육성의 

사회적 투자전략에 미치는 영향은 각 업종의 

특징에 따라 그 양상에는 큰 차이가 있을 것이다. 
이에 본 연구에서는 현재 우리나라에서는 

가족친화제도 유형을 여성가족부가 공식적으로 

5개 영역으로 범주화하고 있다. 이를 정리하면 

다음과 같다. 첫째, 탄력근무제도는 근로자의 

일‑가족 조화를 위해 근무시간이나 장소를 근

로자의 선택에 따라서 융통성 있게 선택하고 

조정할 수 있도록 하는 제도이다. 이 밖에도 

근로자의 자기계발이나 여가시간 활용에 도움

이 되며, 시간제나 직무공유제와 같은 고용유

연화 측면에서 긍정적인 기능을 할 수 있는 이

점이 있다. 둘째, 육아지원제도는 근로자들이 

부모로서의 역할과 직장에서의 역할을 조정할 

수 있도록 해주고, 아이를 보살피는 데 필요한 

비용을 경감시켜 준다. 셋째, 가족지원제도는 

근로자가 아픈 자녀나 노인부양 등의 문제로 

퇴직하는 것을 방지함으로써 근로자의 신규채

용에 드는 교육투자비용을 절감할 수 있다. 넷

째, 근로자지원제도는 근로자와 그 가족을 대

상으로 상담, 교육, 정보제공, 문화행사 등 다

양한 프로그램을 통하여 정서적 지원 및 정보, 
서비스를 제공하는 제도이다. 기업에서는 근로

자 지원제도의 시행을 위해 근로자의 일‑가족 

조화 및 출산, 양육, 가족 등과 관련된 문제를 

전담하는 전문가를 고용하거나 외부에 위탁하

여 제도를 운영할 수 있다. 다섯째, 가족친화 

문화조성이란 앞서 제시한 제도 및 정책들이 

기업에서 근로자들에 의해 적극적으로 활용될 

수 있는 문화를 조성하기 위한 제반 활동들을 

말한다.
국제노동기구(ILO)의 협약과 권고 내용에 

따르면 “가족부양 책임이 있는 남녀근로자에 

대한 기회 및 대우균등에 관한 협약”에서 ‘남
녀’근로자의 권리와 ‘양성의 가족적 책임’에 

대해 밝히고 있다. 이는 성별에 관계없이, 혼

인 여부에 관계없이 가족책임이 있는 모든 근

로자에게 제공되어야 함을 의미하는 것이다. 
가족친화경영 제도는 정상가족이나 양육에 한

정되어서는 안 되며, 여성의 이중부담 완화가 

아니라 양성 모두에게 공평한 근로자의 일과 

삶의 조화라는 관점에서 다루어져야 한다(국회

여성가족위원회, 2005).

3. 가족친화경영 도입배경

선진국에서는 일과 삶의 조화 프로그램이 

1970년대부터 적극적으로 도입되었으나 국가

에 따라 도입 목적이나 프로그램의 철학에는 

차이가 있다. 미국은 1980년대 불경기로 인한 



한국가족자원경영학회지 : 14권 3호 2010. 8

－22－

다운사이징을 경험하면서 여성의 노동시장 참

여 증가로 일과 삶의 조화 프로그램은 우수한 

여성 인력의 확보를 통해 기업의 생산성을 향

상시키고자 주로 기업이 주도하였다. 탁아소 

운영, 휴직제도, 경제적 지원 등 최근에는 남

성, 자녀가 없는 기혼자, 독신자 등 가족의 다

양화가 진전되면서 기혼여성을 중심으로 한 가

족친화제도에 대한 불만이 나타나기 시작하면

서 남녀를 막론한 우수 인재 차원으로 목적이 

확대되면서 독신을 포함한 전 직원의 문화 활

동, 건강, 교육 등 개인 생활에 대한 지원으로 

확산되고 있는 추세이다(Rapoport, 1975).
유럽의 경우는 정부가 복지차원에서 근로자

의 권익 향상을 위해 강제 조항으로 규정하여 

법 규정을 준수하는 것으로 주로 출산과 육아

인프라 구축에 집중되어 있다. 보육서비스, 휴

가제도, 각종 수당 지원이 이루어지고 있으며 

여성의 노동 참가율이 지속적으로 증가함에 따

라 고령화 및 저출산 대책이라는 측면이 강조

되고 있다. 또한 노동시간의 단축으로 고용이 

창출되어 실업률이 저하되는 효과를 발휘하면

서 실업 억제를 위한 대책으로도 활용되고 있

다. 유연시간제의 법제화 및 세제 우선조치 등

을 통해 일과 삶의 조화를 추진하고 있다.
일본은 고령화 및 저출산과 연계하여 일과 

삶의 조화의 중요성이 국민적 공감대를 형성하

고 있다. 현재 정부의 준비 작업이 시작되고 

있는데, 근로시간, 근무지, 소득, 처우의 균형, 
여성의 계속근무 등 5대 영역의 가이드라인을 

근간으로 지자체나 기업에서 세부 과제를 도출

하고 있다. 그러나 기업차원에서의 노력은 아

직 미흡한 수준으로 소극적인 복리후생 차원의 

제도에 머무르고 있으나 2000년 후생노동성의 

‘저출산대책 플러스 원’에서는 여성중심의 제

도에서 남성까지 대상을 확대하여 남성을 포함

한 모든 근로자의 근무형태 수정 등 다양한 방

법을 제안하고 있다(삼성경제연구소, 2006).

한편, 국내에서는 정부가 출산휴가, 육아휴

직제도, 직장보육시설 지원 등에 대한 법률을 

강화하고 기업은 정부 정책을 따라가고 있는 

추세이나 실질적인 효과는 아직 저조하다. 우

리나라 기업들은 국가가 법제화한 내용을 마지

못해 쫓아가는 인상을 보이는 것으로 평가되고 

있다(임인숙, 2003). 국내 300여 개 기업들을 대

상으로 한 연구는 (김태홍ᆞ고인아, 2001) 우

리나라 기업들은 전반적으로 가족친화적 제도

를 시행하려는 의지가 약할 뿐 아니라 종업원

들이 직장과 가정을 병행할 수 있도록 회사의 

조직문화를 바꿈으로써 종업원들의 직장만족과 

조직몰입을 높이고 이직률을 낮추는 등의 효과

를 얻어낼 수 있다는 기업 전략적 시각도 매우 

부족한 것으로 지적하고 있다. 
국내 기업의 대부분은 가족친화경영의 필요

성이나 중요함은 알고 있지만 제도 도입에 따

른 비용부담 우려와 낮은 인식수준, 사회적 기

반 취약으로 생산성 향상, 이직률 감소, 조직

몰입, 기업의 이미지 개선이라는 큰 이익은 간

과하는 듯하다. 이런 제도나 정책을 기업이 아

니라 정부가 중심이 되어 실시되기를 바라는 

것 같다. 이런 연구를 바탕으로 가족친화경영

의 확산을 위해서는 기업 측면에서는 도입 장

애 요인을 파악하고 근로자 측면에서는 유명무

실한 제도가 되지 않게 성숙한 기업문화가 바

탕이 되어야 하고 정부차원에서는 지속적인 지

원이 필요할 것이다.

4. 가족친화경영관련 국내연구

가족친화경영에 대한 국내 학계의 연구 동

향을 살펴보면, 가족친화경영을 위한 정책의 

내용과 정책으로 인한 기업 내 생산성 향상이

나 효율성 제고를 기술하는 사례연구가 대부분

을 차지한다. 가족친화경영의 구체적인 내용이

나 실제 적용에 대한 심층적인 접근 없이 단지 



이중의제접근을 통한 가족친화경영

－23－

정책의 존재 여부에만 초점이 맞추어져 왔다. 
즉, 기업경영의 관점에서 가족친화경영의 당위

성을 입증함으로써 보다 많은 기업들이 이 정

책을 도입, 확대할 수 있도록 하는 데에만 연

구가 집중된 나머지 상대적으로 이 제도를 이

용하는 근로자를 대상으로 다양한 주제에 대한 

연구는 활성화 되지 않고 있는 것이 현실이다. 
이에 본 연구에서는 가족친화경영의 정책적 

중요성을 분석하고 필요성을 제시하는 주제별 

접근보다는 기업측이 도입 여부를 판단하기 위

한 자료로서 시행 주체에 따라 관련분야 연구

를 분류해 보고자 한다. 정부는 가족친화제도

의 현황을 파악하고 활성화 방안을 모색하는 

가족친화제도의 시행실태 주제를 집중적으로 

다루며 기업은 선진국의 가족친화제도 현황과 

우리나라에서의 가족친화제도의 필요성과 제도

의 방향, 가족친화제도의 성과, 가족친화제도

의 시행의 영향요인으로 구분하고자 한다. 따

라서 국내연구자의 가족친화경영에 대한 연구

를 가족친화제도 및 정책, 가족친화제도 시행

실태, 가족친화제도 시행의 영향 요인, 가족친

화제도 시행 성과 등 크게 네 가지로 나누어서 

살펴본다.

1) 가족친화제도의 시행실태

가족친화제도의 시행실태에 관한 연구들은 

시행실태, 활성화 방안, 개선방안에 관한 연구

로 김태홍ᆞ고인아(2001)는 우리나라 300개 기

업을 대상으로 국내 기업 경영자 대부분이 가

족 친화경영의 필요성을 인지하고 있으나 그 

적극적인 시행에는 아직 소극적이고, 도입효과

로 근로자의 사기진작 및 불만 감소 등으로 평

가하였다. 보육비 지원, 출산 및 육아 휴직제

도, 배우자 출산휴가제, 무급휴직제도, 주5일

제, 시차출근제 등은 10%의 기업에서 실시하

고 있는 것으로 나타났다.
강혜련 외(2006)의 직장보육서비스 실태조사 

연구결과에 따르면, 직장보육시설 설치의무대

상 사업장이면서 서비스를 이행하지 않는 사업

장이 75.2%로, 현 상황에서는 기업이 가족과 

관련된 프로그램을 도입하는 수준이 매우 낮았

다. 이병훈 외(2009)의 가족친화경영의 조직성

과에 관한 연구에 따르면, 가족친화제도의 번

들 요인이 노동생산성, 노사관계, 이직률, 근로

자혁신 활동으로 구성된 조직성과 지표 모두에 

긍정적으로 작용했다. 이는 가족친화경영의 조

직성과를 극대화하기 위해서는 관련제도를 개

별적으로 도입 시행하는 것보다 한꺼번에 종합

적으로 도입ᆞ시행하는 것이 바람직함을 의미

한다. 한국기업의 가족친화경영 실시현황에 대

한 연구에서 임인숙(2003)은 국내기업이 가족

친화경영을 우수인적자원의 확보를 위한 접근

이라고 보지 않고 근로자에게 복지혜택을 주는 

것으로 인식하고 있기 때문에 적극적인 태도를 

보이지 않는다고 지적하고 있으며, 동시에 제

도시행을 활성화시키지 못하고 있는 문제점으

로는 정부의 감독 소홀을 언급하고 있다.
유계숙 외(2006)의 연구에서는 보건복지부가 

국내 98개 민간기업 인사담당자와 291명의 근

로자를 대상으로 조사한 결과 법정 휴가휴직제

도와 경제적 지원제도 일부를 제외한 거의 모

든 가족친화제도의 시행이 전반적으로 미흡한 

것으로 나타났다. 한국노동연구원의 1,084개 

사업체의 인사담당자를 대상으로 조사한 자료

를 이용한 유계숙(2008)의 연구에서는 탄력

근무제도, 휴가ᆞ휴직제도, 경제적 지원제도가 

없는 기업이 각각 81.9%, 58.7%, 73.8%로 확

인됨으로써 현재 국내기업의 가족친화제도의 

시행이 매우 미흡한 수준이라고 보았다. 송명

희(2006)의 산전후휴가 사용실태조사에서는 법

정 산전휴가 기간이 90일로 확대되었으나 아

직 다수의 근로자는 제대로 사용하지 못했으

며, 근로자의 종사상 지위나 직종, 기업의 업

종이나 규모에 따라 이용률에서 큰 차이를 나
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타냈다. 
한편 705개 중앙행정기관, 지방자치단체, 기

업 및 대학 등 공공부문의 인사담당자를 중심

으로 한 조사결과 가족친화지수가 100점 중 

평균 37점에 머물러, 국내 기관들의 가족친화

제도 도입이 아직 시작단계에 있다고 보았다

(강혜련 외 2006). 제조업, 보험업, 종합병원 9개 
업체에 종사하는 근로자들을 대상으로 소속기

업의 가족친화제도를 실시한 강혜련 외(2001)
의 연구결과에 따르면 근로자들은 자신이 소속

한 기업의 가족친화제도 실시 정도에 대해 대

체적으로 부정적인 평가를 한다. 한편 탄력근

무제나 상사의 배려 등 가족 지원적 근무환경, 
의료 및 의학 정보제공 프로그램 관련정보 및 

프로그램 제공은 상대적으로 높은 시행률을 보

였으나 자녀양육 관련정보 및 프로그램, 부양

가족을 위한 시설 및 서비스 지원, 스트레스 

관리 서비스는 거의 운영되지 않고 있다.

2) 가족친화제도 정책

선진국의 가족친화경영에 대한 관심은 근로

자의 복지적 측면뿐만 아니라 제도 수행에 따

른 기업 성과적 측면에서도 연구가 이루어졌으

며 국가적 차원의 정책적 연구도 활발하게 이

루어졌다. 반면에 국내연구는 가족친화경영에 

대한 관심이 겨우 시작된 상태여서 그 개념 정

의에 대한 연구와 다른 나라의 정책 비교 중심

으로 이루어져 왔다(정영금, 2007). 가족친화경

영에 대한 개념 정의는 여성가족부에서 추진하

는 정책들에서 규정하는 방향으로 규정되고 있

고 주요 제도들에 대한 내용도 정리가 되고 있

지만 아직 기업과 근로자들의 인식과 제도 시

행 정도에 대한 파악이 되어 있지 않은 상태에

서 최근 여러 연구의 시도들이 있어져 왔다. 
국내의 가족친화에 관한 연구동향을 살펴보

면 다음과 같다. 가족친화제도 및 정책에 관한 

연구로 가족친화제도의 필요성에 따라 미국과 

유럽 등 주요 선진국들이 제도 도입배경과 현

황에 대한 안병철(2004)의 연구에 따르면 급변

하는 환경은 가족친화적 기업을 요구하지만 기

업은 추가적인 비용발생과 업무의 효율성 감소

를 염려하여 적극적인 조치에 소극적이다. 가

족친화적 복지제도는 여성의 문제에서 사회의 

문제로의 전환과 더불어 직장과 가정의 양립 

책임은 사회에 속한 모든 주요 주체들이 역할 

분담을 해야 한다고 강조했다.
황수경(2008)은 기혼여성의 경제활동 참여를 

높이는 정책으로 기혼여성이 출산이나 양육을 

이유로 노동시장에서 이탈하는 것을 방지하는 

정책과 이미 노동시장에서 이탈한 미취업 여성

을 다시 진입시키는 정책이 필요하다고 했다. 
일ᆞ가정 양립 형 고용을 위해서는 근로시간 

운용 재량이 늘어날 수 있는 단시간 근무제나 

유연시간 근무제가 유용하다고 말했다. 

3) 가족친화제도 시행의 영향요인

가족친화제도의 도입 및 확대를 방해하는 

장애요인에 대한 연구로는 도입을 꺼리는 기업

내부의 문제나 국가 및 사회의 정책, 법과 같은 
외부적 요인이 있을 수 있다. 장애요인과 관련

된 조사(여성가족부, 2006, 한지숙 외, 2009)의 

연구에서는 기업의 가족친화제도 시행의 가장 

큰 장애요인으로는 ‘비용부담 증가’를 꼽았다. 
이는 제도의 시행이 비용을 증가시킬 뿐 그로 

인한 혜택은 없는 것으로 인식되는 기업문화 

차원의 장애요인과 관련성을 갖는다. 유계숙 

외(2009)의 연구에서는 공공기관의 가족친화경

영의 활성화를 저해하는 요인으로 근로자의 생

애주기 별 욕구 및 가족친화제도에 대한 수요

와 기관의 특성을 고려해야 하는 방안을 마련

해야 한다는 것으로 나타났다. 
이유덕 외(2009)의 가족친화경영, 직무특성, 

가족특성, 그리고 일과 삶의 조화 연구에 따르

면 조직차원에서 근로자의 직장영역과 가정영



이중의제접근을 통한 가족친화경영

－25－

역간의 유기적인 관계 유지가 필요한데 가족친

화적인 조직분위기는 관리자의 교육과 함께 훈

련 필요성이 제기된다. 이선희 외(2008)의 연

구에서는 가족친화적 문화 형성의 중요성은 관

련 담당자 뿐 아니라 조직문화의 형성과 전파

에 중요한 역할을 담당하는 최고경영자와 중간

관리자들의 적극적인 동참이 중요하다.
최성일 외(2006)의 연구에서는 최근 정부가 

직장과 가정생활의 양립을 지원하는 방향으로 

기존의 관련 법규들을 정비, 개정하려는 전면

적인 노력에 비해 기업에서는 정책을 신뢰하지 

못하는 문화적 배경과 관련이 있는 것으로 나

타났다. 또한 여러 행정부처에서 지원하는 정

책들이 모성보호와 가족친화적 기업환경 조성

에 집중되어 있으며, 제도의 다양성에 비해 제

도의 법적 구속력이나 시행범위가 좁으며 제도 

시행의 책임이 기업에 전가되는 경향이 있다고 

지적했다(정영금, 2009).

4) 가족친화제도 시행의 성과

가족친화 기업정책이 인적자원 성과에 미치

는 영향에 관한 선행연구들로는 직업만족, 직

무성과의 증가, 이직, 결근감소 등 전반적으로 

일치되는 결과를 보여주고 있다. 미국에서 가

장 일하고 싶은 회사 중 하나로 꼽히는 SAS 
Institute사의 경우, 육아지원 프로그램, 건강관

리 프로그램, 각종 편의시설 구축 등 업무환경

의 변화를 위한 많은 제도와 프로그램을 시행

하고 있으며, 이에 대한 투자를 지속적으로 확

대하고 있다. 이러한 노력으로 20%에 달하는 

업계 평균 이직률에도 불구하고 5% 미만의 이

직률을 꾸준히 유지하고 있으며, 매년 7,500만 

달러의 비용절감효과를 누리고 있다(정영철, 
2004). 박보람 외(2007)의 연구에서는 기업이 

가족친화적인 정책을 추구할 경우 종업원들이 

회사에 대한 신뢰와 조직몰입을 높여 조직 관

리의 효율성이 제고 될 수 있다는 것으로 나타

났다.
LG경제연구원(2006)이 한국갤럽과 공동으로 

서울과 경기도 등 수도권 및 6대 광역시 직장

인 556명을 대상으로 메일을 통한 설문조사와 

면접 설문조사를 병행한 조사 결과에 따르면, 
근로자들이 일과 삶의 균형을 통해 직장생활에 

만족해야 이직의도도 감소하는 반면 개인의 업

무성과와 기업 성과는 향상된다는 것으로 나타

났다. 최은정(2005)이 영국의 가족친화 모범기

업 22사례를 분석한 결과, 가족친화경영을 통

하여 생산성 향상, 유능한 근로자의 장기근속, 
퇴직 감소, 결근 감소, 근로자의 사기 증진, 동

기부여, 조직몰입과 기업 이미지 향상, 직무공

유를 통한 기술과 경험 향상 등 다양한 긍정적 

효과를 얻는 것으로 나타났다. 탄력근무제는 

근로자들에게 근무시간의 탄력적 조정을 가능

토록 함으로써 결근 및 이직률이 줄고 직무만

족이나 생산성에도 긍정적 효과를 미친다는 연

구 결과가 제시되고 있다(김현기, 2006).
일본노동연구 기구가 2001년 발표한 ‘가족

친화에 대한 조사’ 결과에 의하면 가족친화제

도의 인사정책상 효과에 대한 질문에 기업의 

규모에 따라 근로자 1,000명 이상의 대기업에

서는 59.5%가 효과가 있다고 대답한 반면, 1,000
명 미만의 기업에서는 47.5%로 나타나 대기업

에서 인사정책상의 효과가 더 큰 것으로 나타

났다. 효과가 있다고 응답한 기업의 근로자들

에게 구체적으로 효과에 대해 질문한 결과, ‘우
수한 인재의 정착 및 퇴직자의 감소’가 75.0%, 
‘노동자의 생산성 향상’이 47.7%, ‘우수한 인

재 채용’이 38.6%로 나타났다(김수영, 2005).
우수인력 채용 시 효과적인 유인 책 및 우

수인력확보에 관한 강혜련 외(2006)의 연구에

서는 기업에서 시행하는 가족친화제도를 핵심 

경쟁력인 우수인력을 확보할 수 있도록 하는 

한편 이직으로 인한 채용 및 훈련비용 발생을 

방지할 수 있는 것으로 보고하고 있다. 여성관
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리자 한 명이 이직 시 발생되는 비용은 약 7
만 5천불이라는 결과를 보여주고 있다. 근로자

의 생산성 향상에 관해서는 독일의 가족친화기

업은 타 기업에 비해 생산성이 30% 높은 결과

를 보여 주고 있다. 독일의 연구기관인 Prognos 
AG에 의하면, 가족친화경영은 출산율 제고, 
일자리 창출, 생산성 향상 등으로 국민경제 발

전에 기여하고 있다. 민간 및 공공기업의 1/3
이 2015년까지 일과 가족균형 개선프로그램 

도입 시 신생아 1백만 명, 일자리 22만 개, 시

간당 생산성 2.3배가 증가한다고 했다. 
근로자의 직업만족도 제고 및 이직의도 감

소에 관한 유계숙 외(2006)의 연구에서는 가정

생활의 안정으로 기업의 내부 고객인 근로자의 

만족도가 증가하며 가족친화제도를 도입한 기

업의 근로자는 직업만족도가 5점 만점에 4.05
로 높게 나타났다. 기업의 이익증대 및 기업이

미지 제고에 관한 김태홍ᆞ고인아(2001)의 연

구에서는 소비자, 시민단체 등 외부고객의 기

업에 대한 인식을 개선하며 가족친화경영을 통

해 기업이 이미지 제고의 효과가 크고 이로 인

해 매출증가 효과가 있었음을 보여주고 있다. 
정기선ᆞ장은미(2005)의 연구에서는 국내 11

개 기업의 종업원들을 대상으로 가족친화정책

의 활용과 이들 정책에 대한 인지도가 종업원

들의 조직문화에 미치는 영향에 대한 연구 결

과에서 종업원들의 회사의 가족친화정책 활용

에 대한 인지도가 높을수록 조직몰입도도 높아

진다는 결과를 보여 주고 있다. 가족친화제도

를 이용하는 근로자의 직장 및 가정만족에 대

해서 연구한 이요행 외(2005)는 맞벌이 남성, 
맞벌이 여성, 외벌이 등 연구대상을 세 집단으

로 나누어서 한 연구결과, 가족친화제도가 가

족친화적 조직문화와 직장‑가정 갈등, 조직몰

입, 직장생활만족, 이직의도, 가정생활만족에 

영향을 미치는 것으로 나타났다.
또한 삼성경제연구소(2006)의 ‘경영의 새 화

두: 일과 생활의 균형’과 출산율 억제와 고령

화 문제에 대한 해결책의 방안으로 실시된 저

출산고령사회위원회(2007)의 ‘일과 가정의 양

립을 위한 가족친화경영 확산방안’ 같은 보고

서들도 각 조직이 도입하고 있는 정책들을 나

열하고 그것들의 효과를 설명하는 접근방식에

서 크게 벗어나지 못하고 있음을 알 수 있다. 
이상과 같이 가족친화 기업정책의 국내 관

련 연구들은 주로 해외의 정책 사례 소개와 가

족친화 기업정책의 개괄이나 필요성을 중심으

로 한 일반적인 경향의 연구와 보고서들로 각 

조직이 도입하고 있는 정책들을 나열하고 그것

들의 효과를 설명하는 접근방식에서 크게 벗어

나지 못하고 있음을 알 수 있다. 그러므로 이

러한 국내연구의 한계를 극복하고 새로운 문제

의식을 형성하는데 근본을 이룬 국외연구를 비

판적으로 검토하고자 한다.

5. 가족친화경영관련 국외연구

국내연구자들의 연구와는 달리 이 분야를 오

랫동안 연구한 외국의 전문가들은 정책들의 유

무나 구성내용이 기업 내 정책의 실효성과 효

율성을 증진시키는 것은 아니라는데 뜻을 같이 

한다. 그러면서도 2000년대에 들어서면서 이전

의 가족친화정책과 가족친화경영에 대한 반성

이 일고 있다. Rapoport와 Rapoport(1975)의 

연구를 필두로 서구유럽 각국에서는 가족친화

정책을 앞 다투어 시행했고 기업에서는 가족친

화경영을 적극적으로 도입했다. 약 30년이 흐

른 지금에 이르러서 가족친화경영의 수혜자가 

남성보다는 여성, 정규직보다는 비정규직, 전

문직종사자보다는 수작업노동자 등만으로 국한

되는 문제점이 발생하였다. 이와 같은 문제점

을 해결하기 위해서 기존의 성과를 비판적으로 

재검토한 결과, 가장 큰 문제점은 일과 삶의 

균형(Work-Life Balance)에 있다고 보았다. 가
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하위국면 preoccupation 잠재적 문제

초기성년기(유치원 자녀) 생산성: 선택과 계획 에너지 분배의 문제

중기성년기(취학기 자녀) 수행성: 효과성과 역량 충성심과 의무감의 갈등 불만족

말기성년기(학교 졸업한 자녀) 평가: 임무의 의미(심리적 보상)
우울; 지루함; 모함, 고립: 무엇을 

어떻게 바꾸어야 하나?

출처: Rapoport & Rapoport, 1975: 191

<표 3> 성년기의 3가지 하위국면

족친화경영에서 벗어나 있는 남성, 정규직, 전

문직종사자까지 포함한 그야말로 모두를 위한 

일과 삶의 조화(Work-Life Harmonization)를 

달성할 수 있는 프로그램으로 전환해야만 한다

는 문제의식이 일어나기 시작한 것이다. 이러

한 문제의식을 바탕으로 양자를 모두 아우르기 

위한 이중의제접근(이론적 연구)과 이중의제접

근을 통한 가족친화경영 기업에 대한 사례연구

(경험적 연구) 등이 진행되고 있다. 이하에서 

이론적 연구와 경험적 연구로 대별하여 국외연

구를 살펴본다.

1) 가족친화경영에 관한 이론적 연구

가족친화경영 뿐만 아니라 일과 삶의 조화

에 대한 시각을 열어준 획기적인 연구가 바로 

Rapoport와 Rapoport(1975)는 Leisure and the 
Family Life Cycle 이란 저서다. Rapoport 부부

는 본서에서 생애주기에 따라 여가정체성이 어

떻게 달라지는지를 보여주고 그에 따라 여가시

설, 여가정책 등도 달라져야 한다는 점을 역설

하고 있다. 가족생애주기 연구란 개인의 생애

를 탄생에서 성장과정을 거쳐 죽음에 이르는 

것으로 인간의 변천과정을 의미하는 것이다. 
Rapoport와 Rapoport는 여가와 가족생애주기간

의 관계를 지적함으로써 여가활동의 형태나 여

가활동선택에 영향을 미치는 연령ᆞ자녀양육의

무ᆞ사회적 성 등과 같은 요인을 강조했다(최
석호, 2004). 

생애과정이 여가에 미치는 영향으로 청소년

기(Adolescent)는 15세에서 19세로 대학으로 

진학하거나 취업을 통해 사회에 첫발을 내디뎌

야하는 때다. 이 시기에는 정체성이 불분명하

고 관심사 역시 명확하지 않기 때문에 그들의 

여가패턴을 범주화 하기는 어렵다. 이 시기를 

정체성의 위기라 표현할 수 있다.
청장년층이란 학교를 떠나서 결혼하여 첫 

몇 달을 보낸 시기로 이시기엔 사회적 소속에 

따른 정체성이 가장 두드러지며 사회적인 정체

성에 대한 집착이 더 지배적인 시기이다. 이 

시기 남성의 직업적 관심은 삶의 기본적인 선

택사항으로 사회적 정체성과 자기 이미지를 부

여하는 반면, 여성은 2차적인 관심 영역이다. 
여가활동에 있어서는 연애와 결혼 초기이므로 

과거에 했던 여가활동과 유사한 여가활동을 하

는 것이 가능하다.
성년기는 자녀의 출산으로 생활과 여가에 

또 다른 변화를 가져오는 시기로 초기성년기는 

성별에 따라 여성의 경우 자녀양육과 초기 부

모역할이 주 관심사이고 남성의 경우 일터에서 

생산성을 중요시하며 일부 남성의 경우는 가정

보다는 일이나 생산성 향상에 더 가중치를 두

는 경우도 있다. 전통적 가족2), 신 전통적 가

2) 전통적 가족(conventional family): 남성이 생계책임자, 여성은 전업주부
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족3), 맞벌이 가족4) 모든 형태에서 자녀양육은 

여가를 위해 쓸 수 있는 시간, 에너지, 돈 뿐 

아니라 여가활동에 따른 자유시간은 점점 줄어

들게 되었다. 중기성년기는 가정, 일, 육아 전 

분야에서 비교적 안정된 시기로 가족 중심적 

활동이 왕성한 시기이며 말기성년기는 이미 자

녀들이 떠나기 시작하고 결혼, 독립함으로써 

부부는 자녀 없이 둘만이 가지는 시간과 활동

의 공감대가 형성되어서 다시 부부만의 새로운 

설계를 하고 인생을 정리하는 단계이다. 
노년기는 자신들의 일과 여가의 균형을 유

지해 보려는 성숙한 과정이며, 이 시기의 여가

활동으로는 명상, 걷기, 산책하기, 볼링, 볼륨 

댄스 등으로 이러한 형태의 여가활동은 그들이 

젊었을 때 하던 것과는 상당한 차이가 나게 

된다. 
이처럼 개인의 인생 단계가 여가태도와 여

가활동을 결정하는 데 중요하기는 하지만 생애

과정이 바뀜에 따라 세대들은 인생의 다양한 

단계를 다르게 경험한다. 따라서 가족친화경영

의 구체적인 내용도 가족생애주기별로 달라져

야 한다는 시사점을 주었으며, 이를 바탕으로 

가족생애주기별로 그 내용을 달리하는 일과 삶

의 균형정책이 서구유럽 각국에 최초로 도입되

었다. 
Hochschild(1997)는 The Time Bind라는 자

신의 저서에서 Amerco를 사례로 조직문화와 

젠더 문제를 다음과 같이 분석하고 있다. ‘가
족친화적기업’인 Amerco에서는 전문직 여성들

이 입사한지 얼마 되지 않아 퇴사해 버리는 문

제가 있었다. 금방 퇴사해 버리는 전문직 여성

들을 대체하기 위해서 Amerco는 또 다시 많은 

시간과 돈을 투자해야 하는 상황에 처해 있었

던 것이다. 그들이 회사를 그만두는 이유가 

‘일과 가족 간의 불균형’ 때문이라는 점을 파

악한 Amerco는 이에 대한 해결책으로 파트타

임, 직무공유, 유연시간근무제 등 가족친화경영 
정책을 도입하여 시행했다. Hochschild는 기혼 

직장여성들의 가사라는 이중부담이 남성들의 

도움으로 극복될 수 있다면 결혼은 훨씬 덜 구

속적인 것이 될 것이라는 것을 발견했다. 그러

나 여성들의 이중부담을 덜어 줄 수 있는 가족

친화경영 정책을 시행한 이후에도 아이와 가정

을 위한 시간들은 늘어나지 않고 오히려 더 감

소했다. 가족친화경영 정책들이 실제로는 극소

수의 직원들만 이용하는 유명무실한 정책으로 

전락하였던 것이다. 이중부담을 덜 수 있는 정

책적 대안들이 존재함에도 불구하고 사용하지 

않는 이유로는 첫째, 일하는 부모들이 일하는 

시간을 줄일 만큼 경제적으로 여유롭지 못하다

는 것이다. 반면에 경제적으로 여유가 있었던 

고임금 전문직 여성일수록 가족친화경영의 일

환으로 시행되는 각종 정책을 이용하지 않았

고, 오히려 저소득층의 여성들이 출산휴가를 

더 길게 사용했다. 둘째, 근로자들이 근로시간

을 연장하는 또 다른 이유는 해고에 대한 두려

움 때문이었다. Amerco의 가족친화경영 정책

은 잘 알려져 있었지만 이 정책의 혜택을 보려

면 어디에서 누구를 만나야 하는지에 대해서는 

잘 알려져 있지 않았다. 이는 직원을 위한 정

책이라기보다는 회사의 이미지를 위한 정책에 

불과했던 것이다. 직원들이 아무리 원할지라도 

필요한 정책을 활용할 수 없는 것은 회사에 전

적으로 헌신해야 한다는 Amerco의 기업문화 

때문이었다. 또한 사회구조적으로 존재하는 성 

불평등 문화 때문이기도 했다.
이처럼 Amerco의 전문직 여성인력 손실은 

일과 가족 간의 불균형에 원인이 있었다. 따라

서 일과 가정생활의 조화를 구현할 수 있는 가

족친화경영을 통해 여성노동자의 노동단절 문

3) 신 전통적 가족(new conventional family): 아내가 출산 후 다시 일터로 복귀하려는 의지가 있는 경우

4) 맞벌이 가족(dual-worker family): 남성 여성 함께 직장을 다니는 가족
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제를 해결해야 한다. 그러나 가족친화경영 정

책이 성공하기 위해서는 안정적인 전문인력 확

보를 통해 생산성을 높일 수 있도록 가족친화

경영 정책 도입과 함께 기업의 문화와 근로자 

개인의 직업에 대한 가치의 전환이 병행되어야 

한다.
Hochschild(1989)의 The Second Shift는 맞벌

이 부부들의 가사분담에 관한 연구로 맞벌이 

부부, 특히 직장과 가정 일을 병행하고 있는 

일하는 여성들의 2교대 근무 현실을 보여주고 

있다. 연구 결과 치솟는 이혼율 뒤에는 맞벌이 

부부의 가사분담 문제가 부부간에 첨예한 이슈

로 자리 잡고 있음을 알아냈다. 가정의 경제적 

필요에 의해서든 여성의 자아실현을 위해서든 

여성들의 경제활동 참여는 거부할 수 없는 현

실로 이렇게 당면한 가사분담 문제를 어떻게 

해결할 수 있을 것인가라는 고민을 다큐멘터리

를 보여주듯이 맞벌이 부부의 처해있는 현실을 

있는 그대로 보여줌으로써 자신의 문제, 자기 

가족의 문제를 스스로 발견하게 하고 치유하게 

함으로써 맞벌이 부부가 가사분담 문제를 슬기

롭게 극복하고, 행복한 가정을 꾸미기 위해 본 

연구에서는 가사분담의 경제적, 심리적 측면 

뿐 아니라 남편과 아내가 가지고 있는 전통주

의5), 평등주의6), 과도주의7)로 구분 되는 성 

이데올로기를 언급한다. 이러한 성 이데올로기

의 인식은 가족환경 및 교육에 영향을 받으며, 
남녀의 역할과 역할구분에 대해 감정이 일치하

지 않는 경우도 보여주기도 했지만 기존 환경

에서 느끼고 겪었던 성 이데올로기를 그대로 

답습하는 경우가 대부분이었다. 비록 과거에서 

비롯된 감정과 환경에 대한 부정적 영향으로 

성 이데올로기를 반대로 부여하는 경우도 있었

으나 결국에는 잠재적으로 영향을 미쳤다. 오

늘날 가사와 육아는 더 이상의 의무가 아니며, 
여성만이 해결해야 할 문제가 아니다. 사회ᆞ

제도적 뒷받침이 필요하지만 무엇보다도 남성

도 육아와 가사분담에 적극적으로 관심을 가지

고 여성과 함께 해야 할 가정 내 공동문제로 

인식해야 한다. 
Jacobs와 Gerson(2004)의 The Time Divide은 

국가간 맞벌이 부부의 노동시간, 개인과 부부

의 시간할당, 성 평등에 관한 국가간 비교를 

통해 노동시간의 할당의 차이를 유발시키는 문

화적, 정책적 요인들은 분석했다. 20세기 중반

까지 남성이 가족을 부양하던 가족형태는 다양

한 가족구조의 변화로 노동자의 삶을 바꿔 놓

았다. 즉 남성 소득의 정체와 여성의 경제활동 

참여의 증가로 맞벌이 가정, 편부모 가정이 증

가하면서 노동과 가정생활 사이의 시간 압박의 

증가는 일과 가정의 양분화 현상을 가져왔다. 
노동시간의 다양화로 관리자나 교수, 전문직의 

증가는 장시간 주간 노동시간으로 초과노동이 

상습적으로 행해지는 풀타임을 양산했으며 전

형적으로 낮은 임금과 적은 복지혜택을 받으며 

직업 안정성이 적거나 거의 없는 파트타임 간

에 존재하는 시간 양분화를 가중시켰다. 또 더 

일하고 싶지만 조금 일하는 노동자와 덜 일하

고 싶지만 더 많이 일해야 하는 노동자가 존재

함으로써 성취욕과 현실 사이의 괴리감에 의한 

시간 양분화 현상을 초래하였다. 특히 자녀를 

가진 부부는 상당히 많은 주간노동시간을 필요

로 했으므로 미국의 경우 가정이 양분화 되는 

현상이 갈수록 심화되고 있다. 
노동시간의 변화는 미국인들이 과거보다 더 

일하는지 아니면 적게 일하는지에 대한 의문을 

5) 직업을 가지고 있어도 아내로서 엄마로서 역할을 주요시 해 집에서 하는 일과 자신을 동일시하고 남편을 그의 

직장일과 동일시해 남편보다 적은 힘을 갖기를 원함.
6) 남편이 하는 일과 자신이 하는 일을 동일시하고, 결혼 생활에 똑같은 힘을 갖기를 원함.
7) 자신을 집안일과 직장에서의 역할 모두에 동일시함.
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갖게 했다. 미국은 1950년대 말부터 1970대 

초반 노동시간은 줄어들고 여가시간이 증가할 

것이라 예측했으나 Juliet Schor(1992)는 2차 

세계대전 이후 노동시간 증대는 생산성 증가로 

이어져 삶의 질이 높아질 것이라 예측했음에도 

불구하고 여가시간은 오히려 감소하는 예기치 

못한 결과를 주장했다. 이는 노동과 소비의 악

순환의 결과이다. 즉 장시간 일하기를 요구한 

고용주들은 많은 월급을 주는 대신 더 높은 수

준의 소비를 가능케 하는 결과를 낳았다. 
Robinson과 Godbey(1997)는 반대로 생활시간

연구(Time budget study)를 통해 노동시간이 

증가하는 것이 아니라 여가시간이 증가했다고 

주장했다. 이는 생활시간연구에서는 과잉노동, 
과소노동, 맞벌이 부부의 시간 딜레마에 중점

을 둔 것이 아니라 전체 노동자에 대한 경험을 

평균으로 하였기에 노동시간, 배치, 관계 등이 

배제되었다.
노동시간의 패턴은 가정생활의 질뿐만 아니

라 성 평등에서도 중요한 영향력을 미치는데 

부부사이의 노동시간은 성 평등과 주간노동시

간 합산 사이에 일정한 관계가 있음을 보여준

다. 작업장의 구조와 문화는 장시간 노동을 하

는 집단에게 노동시간, 유연성, 자율성통제를 

매우 중요한 변수로 여겼다. 노동자들이 얼마

나 장시간 노동을 하느냐의 문제보다 노동시간

이나 통제에 따라 가족친화정책을 선택하는데 

차이가 발생하며 이런 작업장 조건, 성 평등, 
부모의 역할과 같은 요인들이 노동-가족 균형 

및 갈등을 일으키는 중요한 요소임을 말해

준다.

2) 가족친화경영에 관한 경험적 연구

가족친화경영에 관한 경험적 연구에서는 

Gambles & Lewis & Rapoport(2006)의 The 
Myth of Work-Life Balance 에서 Rapoport를 

비롯한 연구자들은 사회적 맥락 변동을 지구적 

맥락 변동이라고 보고, 이에 대처하기 위해서 

이전의 연구를 일과 삶의 균형 신화에 기반하

고 있다고 스스로 비판한다(Gamble et al.). 이

전의 “일과 삶의 균형”이라는 용어는 노동을 

삶의 부분으로 보지 않았으며, 유급노동과 무

급노동 구별을 무시했으며, 무급노동을 통한 

돌봄 노동의 가치를 제대로 파악하지 못하고 

비노동 영역의 한 부분으로 저평가했다. 또한 

사회적 맥락에 따라서 노동과 비노동의 본질 

역시 생애과정별로 변한다는 점을 간과했다. 
또한 균형(balance)이라는 말은 저울추와 같은 

개념이어서 한쪽 측면이 올라가면 다른 한쪽은 

내려가는 trade-off를 의미하는데, 노동과 개인

적인 생활은 반드시 대조적이거나 상호 배타적

인 것이 아니라는 일과 삶이 서로 제로섬게임

을 하는 것으로 보는 오류를 범했다. 따라서 

일과 삶의 균형을 신화라고 비판하고 새롭게 

일과 삶의 조화(harmonization)를 제안하게 된 

것이다. 조화(harmonization)는 유급노동과 관

련된 활동, 무급노동과 가사, 우정, 레저활동, 
커뮤니티 활동과 관련된 활동들이 서로 관련이 

있지만 반드시 서로 반대일 필요는 없다는 것

이다. 일과 삶의 조화에서는 유급노동과 여타 

삶을 조화시킬 수 있는 폭 넓은 접근이 필요한

데, 이들이 말하는 일과 삶의 조화를 위한 최

적변동(optimal change)은 개인, 가족, 조직, 공

동체, 사회 등의 차원에서 형평(equity), 웰빙

(well-being), 지속가능성(sustainability)등을 가

져오는 변동을 말한다.
첫째, 최적변동은 사람들이 유급노동과 여타 

삶의 부분들을 공정하게 조화시킬 수 있도록 

하는 것이다. 즉, 평등(equality)이 아니라 인지

된 공정성을 뜻하는 형평(equity)이다. 남성과 

여성은 생애과정에 따라 필요(need)가 다른데 

서로 다른 생애과정에 있는 사람들이 공정하다

고 느끼는 것이다. 이를 위해 부모가 육아휴가

를 공유할 수 있도록 정책적으로 지원해야 하
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<표 4> 일과 삶의 조화 7개국 비교연구8)

사회ᆞ경제적 요인 정부 기업 향후 방향

인도

∙ 여성의 공식적인 
노동력 증가

∙ 1991 경제개방
∙ 가족구조의 변화

(노인돌봄 요구 증가)

∙ 여성취업지원
  (- 기업탁아소 의무 규정

- 12주 유급부모 휴가제
- 남/여 동일임금법)

∙ 공공기관 균형 정책 도입
∙ 장시간 노동과 강도 맥락
∙ 레크레이션활동과    

사회활동 제공
∙ 노동조합 약화

∙ 직장의 변화
  (- 비정규직 증가

- 장시간 노동지속
- 유급노동 중시 )

∙ 자본주의 도입과 인도 
전통사회와의 갈등

남아프리카

∙ 여성 노동시장 진출 
증가

∙ 무역 자유주의
∙ 세계경제시장 진출
∙ 유능한 기술자 유출
∙ 에이즈 확산

∙ 조화를 위한 정책
  (- 질병 휴가

- 특별휴가)
∙ 평등에 관한 법률
∙ 의지표방과 달리 실제적용에 

어려움

∙ 다국적 대기업 도입
∙ 대기업 차원의 실행은 

미존재
∙ 질병 위기에 반응
  (- 단시간 노동제공

- 장례 참석 특별휴가)

∙ 장시간 노동 지속
∙ 여타 사회적 이슈에 

관심
∙ 미적절한 정책 변화

일본

∙ 여성 노동력 증가   
(80년대)

∙ 저출산 및 고령화

∙ 저출산 지원활동
  (- 유급부모휴가

- 노인 돌봄 법령
∙ 남녀 취업/가족을 위한 동등한 

기회제공
∙ 우수사례 확산

∙ 남성 위주의 사회상
∙ 가족‑친화에서 일‑가족 

조화 정책 
∙ 생산성 증진을 위해

∙ 일과 결혼관계(출산, 
돌봄)

∙ 장시간 노동/강도 관심 
증가 

∙ 임금대신 노동시간 단축 
요구

∙ 직장문화/관습에 관심

미국

∙ 여성 노동시장 참여율 
증가

  (- 맞벌이 증가
- 여권신장
- 경제활성화)

∙ 정부의지 부족
  (기업 스스로 문제 

인식)

∙ 여성을 위한 법적 장치 
∙ 고용주 규제방식/자녀 양육 지원
∙ 유급모성휴가 정책없음
∙ 가족 및 의료 휴가법령제는 

통과/소규모 사업장은 면제
∙ 자녀양육 현금지원/여전히 미흡
∙ work-related benefits(건강서비스 

및 의료서비스 보장 등)

∙ 가족친화정책 도입
∙ work-life 전문직 출현
  (- 외부 상담가

- 아웃소싱‹일‑가족 
매니저에게›)

∙ 가족친화 기업시상
  (- 여성타켓 

- 비공식적 지원의 
중요성)

∙ ‘이상적’ 노동자가정 지속
∙ 경영인의 의지 성향 중요

∙ 유급노동과 가족 개인적 
생활의 조화는 남녀 
모두에게 영향

∙ 노인 돌봄 노동 증가
∙ 관련연구 실행

영국

∙ 여성의 노동시장 진출 
증가

  (- 엄마‑아동 관계    
강조‹여권주의적 캠  
 페인›)

∙ 유급노동 진출여성 
급증

∙ 남성의 장시간 노동
∙ 편모가정 증가
∙ 정부지원 딜레마
∙ EU정책 아젠다 발표

∙ 법률제정(1970녀대)
∙ 여성돌봄노동자 역할 격려
∙ 아버지 자녀양육 참여 강조
  (- 2주간 아버지 휴가

- 무급 아버지 휴가도입: 부모의  
 유연노동권리 인정
- 노동시간 규정)

∙ 고용주의 자발적 실행 격려
∙ 우수사례 지침서발간
∙ Challenge Fund 조성

∙ 대기업 중심의 변화
  (- 여성고용 목적 기업 

시작
  - 경제위기 이후 개혁   

쇠퇴
∙ ‘이상적’노동자 가정과 

직장규범 남/여 불평등 
지속

∙ 과장 홍보
∙ 조직 문화 변화에 실패

∙ 기업 경쟁 논리 강조
∙ 유연 노동정책 강조
∙ WLB를 ‘for여성’이라 

인식
∙ 개인적 차원의 접근
∙ 고령화 연금 관심

네덜란드

∙ 여성 노동력 증가 
(시간제)

∙ 질병률 상승, 조기 은퇴 
증가

∙ EU의 아젠다

∙ 법규보다 기업 스스로 변화 격려
∙ 자녀양육시설 세금 감면 혜택
∙ 맞벌이 모델 지원책
∙ 부모휴가 및 돌봄휴가 도입
∙ 긴급휴가 등장
∙ 노동시간제한 규제

(- 주당 40시간으로)

∙ 대기업 중심WLB
∙ 이상적 ‘노동자 이미지 

지속

∙ 질병 장애율 최소화 
위한 휴가 제공

∙ 고령화 지속
‘이상적’ 어머니상 여전

∙ 노동시간에 따른 
남성/여성의 역할 

노르웨이

∙ 여성 노동시장 참여율 
증가

∙ 남녀평등 노력 강함
∙ 자녀의 욕구/복지에 

관심

∙ 소득재분배 정책
  (- 젠더평등 추진

- 남성 가족생활에 관여
- 한달 부모휴가(1993))

∙ time account 부모 선택 높임
∙ 돌봄을 위한 현금지원

∙ 기업정책 필요성 적음
∙ 남녀 노동시장 분리
∙ 관리자 여성 증가
∙ 과학분야 여성 증가

∙ 젠더평등 정책
∙ 스트레스 생활긴장 증가
∙ 이혼율 증가
∙ 고령화 문제
  (- 조기은퇴: 연금지출   

증가)
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며, 특정한 생애과정에 있는 사람이 전일제 보

다 적게 일하거나 더 오래 휴가를 가더라도 승

진에 차별을 두거나 처벌하지 않는 직장의 가

치와 실행이 정착되어야 하고, 남녀 모두에게 

유급노동과 양육 및 부양에 가치를 두는 사회

전반적인 규범이 정착되어야 한다. 둘째, 웰빙

(well-being)을 달성하는 최적변동은 사회경제 

발전의 궁극목적을 긍정적인 복지와 삶의 질에 

두는 것을 말한다. 유급노동과 삶의 다른 영역

간의 조화를 지지하기 위한 적절한 변화는 적

합하고 지속 가능한 방식으로 개인 및 사회적 

복지에 기여하는 것이다. 셋째, 지속 가능한 

최적변동은 종종 물리적인 환경과 경제라는 맥

락 하에서 고려되었으나 점점 사회적인 것으로 

인식된다. 즉 사회 환경과 경제뿐 만 아니라 

인도적인 지속가능성을 달성하는 변화를 지칭

한다. 이런 인식을 바탕으로 7개국을 대상으로 

일과 삶의 조화에 대한 경험적 연구를 진행하

여 형평(equity), 웰빙(well-being), 지속가능성

(sustainability) 등을 지향하는 최적변동 방안을 

찾고 있다. 유급노동과 여타 영역의 삶에 대해 

과거부터 현재까지, 정부정책, 기업정책, 향후

방향 측면에서 7개국(인도, 아프리카, 일본, 미

국, 영국, 네덜란드, 노르웨이)의 변화를 정리

하면 다음과 같다.
인도, 남아프리카, 일본, 미국, 영국, 네덜란

드, 노르웨이 7개국 국가의 WLB 사례를 분석

한 결과 사람들 모두 다른 맥락과 다양한 문제

들을 겪고 있다. 그러나 일상생활 속에서 발견

되는 어려움은 매우 비슷한 양상을 보여 주었

다. 즉, 이들이 직면한 어려움들은 서로 많이 

연관되어 있음을 알 수 있다. 모든 나라에서 

기업의 생산성 증진을 위한 방법으로 이러한 

제도들을 도입했지만 이는 생산성의 방법으로 

인식되는 가족친화정책이 도입되는 동안 가족 

원의 만족과 욕구를 충족시키는 가정지향적 정

책은 종종 소외되고 있다는 사실을 지적했다

(윤소영, 2008).
Lewis와 Cooper(2005)의 Work-Life integration

에서는 과거의 일과 삶의 조화 정책이 개인의 

경력개발에는 제약이 되었기 때문에 실패했다

고 진단하면서 다시 일과 개인생활 그리고 조

직과 개인의 웰빙을 달성할 수 있는지 고민하

기 시작했다. 해결방책으로 개인생활의 조화

(work-personal life harmonization) 또는 일과 

개인생활의 통합(work-personal life integration)
을 제안했다. 가장 성공적인 일과 삶의 통합은 

항상 조직학습(organizational learning)요소와 

관련이 있기 때문에 체험에 기반을 둔 조직학

습 과정은 집합적인 지식의 현 상태에 변동을 

초래한다. 
시간과 장소에 대한 기존 생각을 탈피한 조

직혁신 도입의 기업 사례인 제록스는 일과 개

인생활의 통합을 포함한 성형평성 증대를 목적

으로 업무관행을 바꾸기 위한 방안으로 접근했

다. 1990년대 초 포드재단이 후원한 이 실험은 

Rapoport와 Bailyn이 주도하는 연구팀과 기업 

내부의 제록스 팀 간에 긴밀한 협조로 이루어

졌다. 연구자들도 먼저 일과 가족이라는 렌즈

를 통하여, 나중에는 성형평성이라는 렌즈를 

통하여 업무관행을 검토하였는데 이는 피고용

주들이 일과 개인 생활을 통합하는 데에 어려

움을 겪는 문화적가정과 작업가정이 무엇인지

를 밝히기 위한 것이다. 결과적으로 두 팀은 

이 문제와 관련된 혁신은 피고용주의 일과 삶

의 조화뿐만 아니라 생산성도 향상 시킨다는 

것을 발견했다. 대부분의 작업장 관행은 일과 

고용을 성적으로 분리된 영역으로 간주하고 문

화적 신화에 기반하고 있다. 한편으로 일은 주

로 남성의 영역이라고 간주하고 다른 한편으로

8) Gambles, Lewis & Rapoport, 2006을 바탕으로 연구자가 재구성하였음.
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는 가족과 개인생활은 주로 여성의 영역으로 

간주하고 있다. 이는 전형적으로 남성적인 특

징들은 작업장의 효율성 증대를 위해 필요하고 

전형적으로 여성적인 특징들은 가족의 영역에

서 필요하다는 가정으로 이어진다. Lewis와 

Cooper(2005)는 Perlow(1997)의 연구대상 조직

이었던 제록스 사 이외에도 6개 조직에서의 

이중의제접근을 이루기 위한 조직혁신 사례들

을 소개하고 있는데, 노동시간 단축과 생산성 

향상을 동시에 수반하는 조직학습의 접근방식

의 특징을 보이고 있다. 

III. 결론 및 제언

오늘날 과학기술의 발달, 노동과정의 변화, 
여성 노동인구의 증가에 따른 가정과 직장에서

의 양성평등, 여성인력 활용의 필요성은 노동

시장의 큰 변동을 가져왔으며 이런 패러다임의 

변화로 일과 삶의 균형이 요구되었다. 그러나 

일과 삶의 균형 프로그램이 일과 가정의 양립

을 위한 모성보호와 육아중심의 해결책에 국한

되는 제도이며 성별이나 학력, 직급, 임금, 전

문성 둥에 영향을 받는 결과를 가져왔다. 따라

서 이런 문제를 보완하기 위한 일과 삶의 조화 

프로그램에 대한 새로운 접근을 필요로 하게 

되었다.
일과 삶의 조화 프로그램은 사원 개개인에

게 주도적으로 자신을 개발할 수 있는 기회를 

제공함으로써 세계화된 시장에서의 경쟁력과 

변화에 대한 신속한 적응을 가능케 하였고 일

과 삶의 조화와 관련된 업무성격, 직장환경 및 

기업문화에까지 영향을 미치게 되었다. 또한 

기업에서도 일‑가정 양립을 지원하는 사회적 

환경 개선을 넘어 모든 사람들이 일과 삶의 조

화를 이룰 수 있는 환경 구축에 노력하고 있

다. 즉 일 중심의 사회에서 일과 여타의 삶까

지 고려한 생활의 모든 면에서 조화를 이루는 

가족친화경영 확산을 위한 제도를 보완 추진하

고 있다.
본 연구는 선행연구를 바탕으로 일과 삶의 

조화를 위한 정책의 내용과 정책으로 인한 기

업 내 생산성 향상이나 효율성 제고를 기술하

는 사례연구가 대부분인 국내연구의 한계를 극

복하고 새로운 문제의식을 형성하는 데 토대가 

된 국외문헌들의 연구를 보다 비판적으로 검토

하며 새로운 접근방식을 취하고자 하는데 의의

가 있다 하겠다. 
첫째, 기존의 연구들이 경영자의 관점에서 

연구 되었다면 본 연구는 정책의 실제 수혜자

인 노동자의 입장에서 정책을 현실적으로 이용 

가능한 것으로 만드는데 필요한 요건들을 분석

했다는 점이 기존 연구와 차별화 된다. 둘째, 
연구대상을 기업이나 개인 즉, 어린 자녀를 둔 

여성 근로자에 국한 시킨 것이 아니라 직급별, 
성별로 세분화 확대하여 연구대상 모두에게 매

우 중요한 영향을 미치는 문제로 정의하여 이

전 연구에서 파악할 수 없었던 문제들을 분석

한다는 점에서 기존의 연구에 비해 진일보했음

을 들 수 있다. 
본 연구는 이와 같은 의의에도 불구하고 다

음의 몇 가지 한계점을 지닌다. 첫째, 본 연구

는 문헌 연구를 기초로 하였기에 실제 국내외

에서 실시하는 가족친화경영에 따른 기업의 근

로자나 관리자의 직접적인 의견을 수렴하지 못

했다. 따라서 실제 근로자의 수요가 무엇인지, 
가족친화경영의 필요성에 대한 인식, 가족친화

경영의 효과성 등에 대해 기존의 자료에 의존

했다는 한계를 갖는다. 둘째, 가족친화경영은 

국가마다 기업마다 개인마다 직면하는 사회적 

특성과 문화차이가 있으므로 외국사례를 그대

로 우리나라에 적용해 가족친화경영을 활성화

시키는 데는 무리가 따른다. 
다소간의 문제점에도 불구하고 본 연구는 

향후 연구에 다음과 같이 활용될 수 있다. 첫
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째, 가족친화경영의 도입과 시행을 설득하는 

수준에 머물고 있는 국내연구에 새로운 활력을 

줄 수 있다. 가족친화경영 그 자체를 본격적으

로 연구할 수 있다. 둘째, 가족친화경영의 새

로운 화두로 떠오르고 있는 이중의제접근을 통

한 가족친화경영에 대한 국제비교연구에 한국

도 참여할 수 있는 토대를 형성했다. 경험적인 

연구의 차원에서 변화를 모색할 수 있다. 셋째, 
일과 삶의 균형 수준에서 논의를 진행함으로써 

일과 삶의 조화로 나아가지 못하고 있는 국내

연구의 한계를 극복할 수 있는 방안을 검토하

는 계기가 형성되었다. 전반적인 연구의 작업 

틀을 재검토함으로써 이론적 연구의 새로운 가

능성을 모색할 수 있다.
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