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<국문초록>

이 연구는 여성의 ‘일-삶 균형’인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형이 ‘주

관적 경력성공’인 경력만족, 고용가능성에 미치는 영향을 살펴보고, 이 관계에서 ‘자

아탄력성’인 낙관성, 스트레스 대처능력과의 매개효과를 검증하고자 한다. 연구 대상
은 서울·경기지역의 공공기관, 병원, 기업 등에 일하는 여성 313명이며, 2012년 10월

15일부터 10월 30일까지 눈덩이표집방식으로 설문조사를 실시하였다. 수집한 자료는

구조방정식 모형을 설정해 모형의 적합도를 평가하고, 부트스트래핑을 실시해 매개

효과를 검증하였다. 연구결과, 여성의 일-가족 균형은 낙관성의 매개를 통해서만 경

력만족과 고용가능성에 영향을 미치는 완전매개효과를 보였다. 여성의 일-성장 균형

은 경력만족과 고용가능성에 직접적인 영향을, 낙관성의 매개를 통해서도 경력만족
과 고용가능성에 영향을 미치는 부분매개효과를, 스트레스 대처능력의 매개를 통해

고용가능성에 영향을 미치는 부분매개효과를 보였다. 따라서 여성은 일-가정 균형뿐

만 아니라 교육과 자기계발 등 평생학습으로 경력만족과 고용가능성을 높이고, 경력

단절 예방차원에서 역경을 유연하게 대처하는 자아탄력성에 관심을 제고해야 한다.

« 주제어: 여성, 일-삶 균형, 주관적 경력성공, 자아탄력성, 평생학습

Ⅰ. 서 론

우리나라 고용시장의 당면과제는 여성의 경력단절이다. 우리나라 여성은 결혼, 출

산, 육아 등으로 경력단절을 경험하고, 경력단절된 여성은 노동시장의 재진입이 어려

우며, 재고용된 경력단절 여성은 고용이탈 가능성이 타 비교집단보다 높은 것으로 확

인된다(이시균, 2017). 경력단절 여성은 핵심 노동인구인 30대 여성과 대졸이상 고학

력 여성이 절반이상을 차지하며(여성가족부, 2017), 경력단절 이전인 여성 대졸청년은

교육수준이 동일해도 남자보다 난이도가 낮은 업무를 담당하며, 같은 정규직이라도
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조직 내 개인의 발전가능성을 낮게 인식한다(이은혜, 오호영, 2017). 즉 여성은 활발

한 사회진출에도 불구하고 조직에서의 장벽으로(Eagly & Carli, 2007; Powell, 2000)

남성과 다른 경험과 기회유형을 겪는다(Melamed, 1995). 특히 우리나라 여성은 출산

과 육아시기를 기점으로 경력유지가 어려워(여성가족부, 2015) 일하고 있는 여성일지

라도 경력단절 여성으로 될 가능성이 높은 노동환경에 처한다.

이에 우리나라의 여성정책은 청년과 재직여성의 경력단절 예방을 중점 과제로 보

기 시작했다(여성가족부, 2015). 2017년 9월 22일부터「경력단절여성등의 경제활동 촉

진법」에서 경력단절 예방기능을 추가하여 시행한다. 이 법은 기존 정책대상을 경력

단절된 여성에서 여성 재직자로, 지원내용을 경력단절 후 재취업 프로그램에서 경력

단절 사전예방 프로그램으로 확대하는 근거를 마련한다. 향후 사전예방 중심의 여성

정책에서는 기존 자녀가 있는 기혼 여성의 일-가정 양립에서 일하는 여성의 일-삶

균형으로 더 확대되고, 사전예방차원의 지원이 강조될 것이다.

일-삶 균형은 우리나라 여성정책에서 일-가정 양립, 일-삶 조화, 가족친화정책 등

여러 용어로 쓰였고, 개인 가치와 주관적 중요성이 반영된 질적 관점의 일과 일 이외

영역에 개인이 지각한 균형감으로 정의한다(Guest, 2002; Lewis & Cooper, 2005;

Tausing & Fenwick, 2001). 2000년 이후 국내 연구는 일-삶 균형 정책에 대한 인식,

가정학에서 가족 중심 관점, 경영학과 인적자원개발 측면에서 삶과의 관계를 주로 연

구하며, 영향을 주는 결과변수로 직무만족, 조직몰입, 삶 만족, 스트레스 같은 만족감

을 분석하였다(박예송, 박지혜, 2013). 선행 연구에서는 일-삶 균형을 주관적 인지 관

점으로 측정하지만 조직문화나 가정요구와 같은 조직차원의 연구가 다수로 이루어져,

개인통제나 대처, 성격 등 개인차원의 추가 연구가 필요한 실정이다.

선행 연구에서는 일-삶 균형이 높아질수록 삶의 질과 만족은 향상되고, 이직의도

와 스트레스는 낮아진다(김주엽, 박상언, 지혜정, 2011; 손영미, 박정열, 2014; Guest,

2002). 일찍이 국외에서 일-삶 균형 개념은 1972년 국제노동관계컨퍼런스에서 도입된

노동생활의 질(quality of working life)로 구체화되고(Hian & Einstein, 1990), 인적자

원개발 측면에서 일과 삶의 질로 강조하며(Nadler & Nadler, 1989), 일과 삶에서 조

직차원의 보상과 훈련개발 뿐만 아니라 성차별의사소통, 직무요구스트레스, 자기계발

지지, 직무만족, 고용보장 등을 포함하여 논의했다(David & Panchanatham, 2017). 즉

일-삶 균형은 삶의 만족과 질 향상에 중요한 요인이며, 인적자원개발 측면에서 직무

만족 및 스트레스와의 관계를 유추해 개인이 지각한 경력만족과 스트레스 대처와 같

은 개인차원의 관계에서도 영향을 미칠 것으로 예측된다.

한편 일-삶 균형, 학습 및 경험은 노동자가 인식하는 주요 경력성공 개념으로 본

다(김나정, 차종석, 2014). 경력성공은 개인의 일 경험으로 누적된 직무와 심리의 긍

정적 결과로(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995), 조직차원의 임금과 승진 같은

객관적 평가보다는 개인 기대와 목표가 반영된 경력만족과 고용가능성 같은 주관적



여성의 일-삶 균형과 주관적 경력성공 관계에서 자아탄력성의 매개효과 543

경력성공을 강조한다(이지영, 이희수, 임경수, 2016; Ng & Feldman, 2014). 특히 여성

은 개인가치에 의한 내적 성취와 주관적 성공인지가 중요하기에(Heslin, 2005; Powell

& Mainiero, 1992) 그동안 여성의 일-삶 균형 연구에서는 주관적 경력성공과의 관계

를 주로 보았다.

그러나 선행연구에서는 주관적 경력성공 문항이지만 승진과 같은 객관적 경력성공

을 근거로 개인이 인식하는 성취 차이만 측정하는 경우가 많고(Judge, Cable,

Boudreau, & Bretz, 1995), 다양한 경력성공 개념을 간과했음을 지적했다(Heslin,

2005). 또한 남녀 간 경력성공과 인식차이를 비교하거나(강혜련, 조미영 2007), 여성

관리자와 같은 특정직급(김정진, 2009; 장은주, 2008)과 특정직업(유은혜, 김명옥,

2015; 장은주, 지성구, 2004)을 대상으로 제한하였다. 따라서 여성의 일-삶 균형과 주

관적 경력성공과의 관계를 추가 연구하되 경력단절 가능성이 있는 일하는 여성으로

연구대상을 확대하고, 경력만족뿐만 아니라 고용가능성이라는 새로운 평가기준을 포

함한 주관적 경력성공 연구가 추가되어야 한다.

주관적 경력성공의 선행 연구는 개인특성과의 관련성에 관심을 가졌는데(Judge,

Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999; Seibert, Crant, & Krainmer, 1999), 그 중에서

변화에 쉽게 적응하고 역경에 적절히 대처하는 탄력적인 개인의 특성에 주목하였다.

개인특성인 자아탄력성은 적절한 자기통제로 장기목표와 환경제약에 적응할 수 있는

능력으로 잦은 변화나 스트레스 환경에서 융통성 있게 대처하게 한다(Block &

Kremen, 1996). 초기 탄력성 연구는 아동과 청소년의 학대(Cicchetti & Rogosch,

1997), 스트레스나 부모의 정신병리(Luthar & Sexton, 2007) 같은 부정적 사건을 다

루었다. 이처럼 선행 연구는 주로 아동, 청소년, 재활치료 대상 및 관계자 중심으로

적응, 스트레스와 우울, 적응 및 안녕감, 만족과 효능감과의 관계를 살펴보았다(이귀

옥, 2017; 위종희, 조규판, 2014). 일하는 여성은 경력단절 등 외부 변화와 역경으로

스트레스 상황에 노출되어 이를 극복할 유연한 대처능력이 중요하기 때문에 성인여

성의 자아탄력성을 살펴볼 필요가 있다(신재민, 2013).

따라서 이 연구는 일-삶 균형과 주관적 경력성공과의 인과관계에서 자아탄력성의

매개효과를 검증하고자 한다. 특히 이 연구는 성인여성의 가정뿐만 아니라 학습과 여

가 영역을 포함한 일-삶 균형을, 경력만족뿐만 아니라 고용가능성을 포함한 주관적

경력성공과의 인과관계를 보며, 불확실한 경력환경에 필요한 자아탄력성 변인과의 구

조적 관계를 보고자 한다. 이 연구의 문제는 다음과 같다. 첫째, 여성의 일-삶 균형인

일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형은 자아탄력성인 낙관성과 스트레스 대처

능력에 유의미한 영향을 미치는가? 일하는 여성의 자아탄력성은 주관적 경력성공인

경력만족과 고용가능성에 유의미한 영향을 미치는가? 둘째, 여성의 일-삶 균형은 주

관적 경력성공에 직접적인 영향을 미치는가? 셋째, 여성의 일-삶 균형은 주관적 경

력성공 간의 관계를 자아탄력성이 매개역할을 하는가?
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 일-삶 균형

일-삶 균형(work-life balance)은 일과 일 이외의 삶 영역에서 개인이 지각하는 균

형을 의미하며, 이 연구에서 균형은 자원을 개인의 가치에 따라 배분하는 질적 관점

에서 접근한다(김정운, 박정열, 2008; 이혜정, 2012; Guest, 2002; Lewis & Cooper,

2005). Marks와 MacDermid(1996)는 일과 가정에서 수행하는 여러 역할이 자기만족

과 경험확대로 이어져 두 영역이 긍정적 상호관계를 갖는다고 하였다. 이 역할 균형

은 각 영역의 시간과 자원을 동일한 배분과 역할 간 갈등을 최소화하는데 초점을 둔

다. 이러한 양적 관점은 개인의 가치와 심리적 중요도를 반영하기 어렵기 때문에 연

구동향은 질적 균형을 강조하는 관점으로 이동하게 된다(김정운, 박정열, 2008;

Tausing & Fenwick, 2001).

이 연구에서 일-삶 균형은 두 영역의 갈등적 관계가 아닌 긍정적 상호작용을 전제

한다. 질적 관점에서 일-삶 균형은 다양한 삶의 압력을 대처하거나 자기 통제를 확

보하고(Guest, 2002), 일과 삶을 긍정적인 시너지와 조화로운 방향으로 이끈다고

(Lewis & Cooper, 2005) 밝혔다. 일-삶 균형 개념은 우리나라 여성정책 및 법률에서

일-가정 양립을 주요 용어로 쓰며, 초기 일-가정 갈등, 병행, 양립에서 모든 가족의

균형, 조화, 촉진으로 전환하고 있다. 여성인력의 지속고용과 재진입을 당면과제로 삼

는 우리나라 노동시장에서(여성가족부, 2015) 일하는 여성의 일-삶 균형은 긍정적 관

점에서 연구가 필요하다.

또한 일-삶 균형은 일-가정 중심의 두 영역에서 삶의 다양한 영역으로 확대하여

연구되고 있다(오헌석 외, 2009; 이혜정, 2012; Frone, 2003; Quick, Henley, & Quick,

2004). 삶에서 일 이외의 영역으로 Thompson외(1999)는 가정, 공동체, 여가 등의 영

역을, 오헌석 외(2009)는 대인관계, 건강 및 여가 등을, 박정열과 손영미(2014)는 가

정, 여가, 자기계발 및 성장을 제시한다. 이 연구는 일-삶 균형 척도를 개발한 김정운

과 박정열(2008)의 연구와 같이 삶 영역의 구성요소를 가족, 여가(여가와 건강), 성장

(교육과 자기계발)으로 확대하여, 일과 가정뿐만 아니라 학습을 포함한 삶의 영역을

살펴보는데 의미가 있다.

선행 연구에서 일-삶 균형을 높게 인지한 관리자는 경력성공 가능성이 높고

(Lyness & Judiesch, 2008), 일-가정의 관계에서 자신이 느끼는 경력성공은 가정

영역과 유의미한 관계가 있다(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). 박용호(2015)는

홀리스틱 교육의 관점에서 제조업체 사원과 대리급의 주관적 경력성공은 일-삶 균

형에 유의미한 영향을 미친다고 보고하였다. 유은혜와 김명옥(2015)은 비서직종사
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자의 일-삶 균형과 주관적 경력성공 간 관계에서 일-성장 균형만이 유의한 영향

을 미쳤고, 학습과 자기계발에 대한 관심이 높을수록 자신의 경력만족 및 고용가

능성을 높이 평가하는 것으로 나타났다. 따라서 여성의 일-삶 균형이 주관적 경력

성공에 긍정적 영향요인으로 작용할 것으로 예측할 수 있고, 이 연구는 일하는 여

성의 삶을 가정에서 나아가 학습을 포함한 다양한 영역으로 확대해 살펴보는데 의

의가 있다.

2. 주관적 경력성공

주관적 경력성공(subjective career success)은 개인 경력에서 성공에 대한 성취 및

만족감으로 자신의 평가를 통합한 개념으로 정의되며(Greenhaus, Parasuraman, &

Wormley, 1990), 스스로의 목표나 기대에 주관적 평가를 할 수 있는 경력만족, 직무

만족 등 내적 산출물로 측정된다(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995). 주관적 경

력성공 측정에 가장 널리 쓰이는 경력만족은 개인이 갖는 자기 경력에 대한 만족감

으로, 성공여부, 새로운 기술과 능력 개발 등을 포함한다(Seibert, Crant, &

Krainmer, 1999). 조직 환경의 불확실성이 커지면서 대두된 고용가능성(Arthur &

Rousseau, 1996)은 개인이 소속된 조직 밖에서 필요시 자신의 고용보장 기회를 느끼

는 정도로(Johnson, 2001), 주관적 경력성공의 평가기준으로 적합하다(De Vos &

Soens, 2008). 따라서 이 연구에서 주관적 경력성공은 경력만족과 고용가능성으로 구

성하며, 경력만족 뿐만 아니라 불확실한 고용환경을 고려하여 고용가능성을 포함해

살펴본다는데 의미가 있다.

경력성공에 영향을 미치는 선행변인으로 개인 및 조직 특성, 성별, 연령 등 다양하

게 있다. 특히 성별은 경력성공 인지에 차이를 나타내는 주요 변인이다(Ng, Eby,

Sorensen, & Feldman, 2005). 일하는 여성은 남성과 달리 주관적 경력성공으로 경력

성공을 인식하며(Heslin, 2005; Powell & Mainiero, 1992), 조직에서 유리천장으로 남

성과 다른 경험 및 기회를 겪는다(Melamed, 1995). 최우성(2011)은 호텔여성직원이

특정 직위로 승진할 때 이를 방해하는 유리천장을 높게 지각할수록 주관적 경력성공

에 부적 영향을 미친다고 밝혔다. 또한 성인학습자의 삶과의 균형(진성미, 2010), 경

력단절여성의 고용가능성(홍아정, 조윤성, 2012) 등 다양한 여성의 삶 측면에서 주관

적 경력성공을 연구하고 있다.

또한 개인특성인 성장욕구가 주관적 경력성공에 영향을 미치며, 성장욕구가 높을

수록 경력만족과 고용가능성이 높은 것으로 보고하였다(장은주, 지성구, 2004). 후속

연구로 한국과 미국의 여성관리자를 비교한 개인특성 및 사회적 자본과 경력성공 연

구결과에서도 미국과 달리 우리나라는 성장욕구가 강한 여성일수록 경력만족과 고용

가능성을 높게 인지하는 것으로 나타났다(장은주, 2008). 이처럼 성별과 개인특성은
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주관적 경력성공에 영향을 끼치는 중요한 요소로, 특히 유리천장이 높은 우리나라에

서 일하는 여성의 주관적 경력성공은 중요하며, 삶의 질과 만족, 성장욕구, 개인특성

과의 관계를 예측할 수 있다.

3. 자아탄력성

자아탄력성(ego-resiliency)은 변화하는 환경맥락에 따라 자아통제의 성격 수준을

수정할 수 있는 개인의 역동적 능력이다(Block & Kremen, 1996). 자아탄력성은 적응

력과 관련된 개인의 성격특성에 기초하기 때문에 역경의 노출로 발달과정을 형성하

는 탄력성(resilience)과 구분된다(Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000; Block &

Kremen, 1996). Luthar외(2000)는 ego-resiliency는 개인특성으로 노출된 역경을 예상

하지 못하지만 ego-resilience는 역동적 발달과정으로 예상된 역경에 처하는 것으로

구분하여 정의한다.

초기 연구에서 자아탄력성은 탄력성과 개념을 구분하지 않거나 혼용하여 쓰였다

(Masten, 2001). 우리나라 선행연구에서도 자아탄력성, 탄력성, 적응유연성, 회복탄력

성 등 여러 개념을 혼용하여 명확한 용어 구분의 필요성이 제기된다(신재민, 2013;

정여원, 김정아, 2015). 또한 선행연구는 치료와 재활대상 아동 혹은 청소년이 주요

연구대상으로 보았다(Block & Block, 1980). 이귀옥(2017)은 초등학생의 자아탄력성

과 학교적응을 보았고, 위종희와 조규판(2014)는 아동의 자아탄력성과 가족건강성, 심

리적 안녕감, 스트레스 대처행동 간 관계를 보고하였다. 이 연구는 자아탄력성의 개

념을 탄력성과 명확히 구분하고, 연구대상을 성인여성으로 확대하여 살펴본데 의미가

있다.

자아탄력성의 구성요소는 긍정적 관점 및 사고, 스트레스의 감소 등으로 요약된다.

Klohnen(1996)은 탄력적인 사람은 환경맥락적 변화 속에서 부정적 감정을 감소시켜

긍정적 적응을 한다고 하였다. 박원주(2011)는 자아탄력성이 높은 사람은 스트레스

상황을 보다 긍정적으로 받아들이고, 새로운 대안을 찾는다고 밝혔다. 김지연(2011)은

자아탄력성이 높은 사람들이 위기에 직면하면 적극적으로 위기를 활용하며, 긍정적

변화를 포용한다고 하였다. 이처럼 자아탄력성이 높은 사람은 스트레스와 변화에 의

한 불안이 높지 않고 적응을 위한 긍정적 정서를 지닌다(Block & Kremen, 1996;

Tugade & Fredrickson, 2004). 따라서 자아탄력성이 높은 여성은 조직 내 스트레스

및 변화에 긍정적 정서를 지닐 것이며, 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 미칠 것

으로 예측할 수 있다. 이 연구의 자아탄력성은 낙관성과 스트레스 대처능력으로 구성

하며, 외부 환경 변화에 따른 스트레스를 탄력적으로 대응하는 일하는 여성의 긍정적

개인특성으로 살펴본데 의의가 있다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

이 연구의 연구모형은 다음 아래 [그림 1]과 같다. 이 연구에서는 외생변수는 일-

삶 균형(일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형), 내생변수는 주관적 경력성공(경

력만족, 고용가능성)으로 자아탄력성(낙관성, 스트레스 대처능력)을 매개변인으로 보

았다. 기존 선행연구의 일-삶 균형과 주관적 경력성공과의 인과관계에서 나아가 일-

삶 균형이 낙관성과 스트레스 대처능력에 미치는 영향을 확인하고, 자아탄력성과 주

관적 경력성공과의 관계를 고려하여, 일-삶 균형, 주관적 경력성공, 자아탄력성 간의

구조적 관계를 검증하고자 연구모형을 설계하였다.

〔그림 1〕연구모형

2. 연구대상

이 연구의 연구대상은 재직 중인 여성 313명으로, 연령은 25~64세로 제한하여 설

문조사하였다. 조사기간은 2012년 10월 15일부터 10월 30일까지 총 340부의 설문지를

배부하였고, 회수된 328부 중에서 불충분한 응답지 15부를 제외한 313부의 설문지를

대상으로 최종 분석하였다. 이 연구의 표본 선정은 눈덩이표집(Snow balling

sampling)방식으로, 공공기관과 민간기업에 재직 중인 여성을 1차 집단으로 설정하

고, 집단과의 관계가 있는 개체를 포함하여 공공기관, 학교, 병원, 기업 등 소속기관

의 비율을 맞추어 추출하였다.

설문에 응답한 일하는 여성 313명의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 연령층은

30대가 46.6%로 가장 많았고, 다음으로 40대 22.4%, 20대 27.8%, 50대 19.2% 등의 순

으로 분포하였으며, 학력은 대학교(재)졸업이 53.4%로 가장 많았으며, 대학원(재)졸이

41.9%였다. 결혼상태는 미혼자가 55.0%, 기혼자 45.0%였으며, 31.9%가 자녀가 있었
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다. 근무경력은 5-10년 이상이 31.6%로 가장 많았으며, 10년 이상 25.9%, 3-5년 미만

17.3% 등의 순이었으며, 연소득은 3000-4000만원 미만이 29.7%로 가장 많았고,

2000-3000만원 미만 28.4%, 4000만원 이상 24.3%, 2000만원 미만 17.6% 순으로 나타

났다. 직군은 행정/사무직이 35.5%, 교육직 34.8%, 전문직 15.7%였다.

3. 측정도구

이 연구의 측정을 위해 일-삶의 균형은 김정운과 박정열(2008)이 개발한 척도로,

일-가족균형 8문항, 일-여가균형 8문항, 일-성장균형 9문항으로 ‘전혀 그렇지 않다’

의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 7점까지 Likert식 7점 척도로 구성하였으며, 신뢰도

검증 결과 Cronbach's α값이 일-성장 균형 요인은 0.81, 일-여가 균형 요인은 0.90,

일-가족 균형 요인은 0.92로 나타났다.

주관적 경력성공은 Greenhaus와 그의 동료들(1990)의 경력만족 지표와

Johnson(2001)의 고용가능성 지표를 하위변인으로 각각 5개 문항으로 ‘전혀 그렇지

않다’의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 7점까지 Likert식 7점 척도로 구성하였으며, 신

뢰도 검증 결과 내적일치도를 저해하는 경력만족과 고용가능성 1개 문항씩을 제거하

여 각각 4개의 문항을 모형분석에 사용하였으며, Cronbach's α값이 경력만족은 0.88,

고용가능성은 0.92로 나타났다.

자아탄력성 측정에 사용된 조사도구는 Block과 Kremen(1996), Klohen(1996)이 개

발한 척도를 수정·보완한 김은희·박희서(2010) 설문을 사용하여, 낙관성과 스트레스

대처능력으로 각각 5개 문항으로 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의

7점까지 Likert식 7점 척도로 구성하였으며, 신뢰도 검증 결과 Cronbach's α값이 낙

관성 요인은 0.86, 스트레스 대처능력 요인은 0.83으로 나타났다.

4. 분석방법

이 연구를 위해 수집된 설문자료는 코딩과정을 거쳐 통계 처리는 SPSS 20.0과

AMOS 20.0 프로그램을 이용하여 분석하였다. 먼저, 연구변인들의 신뢰도를 검증하

기 위하여 Cronbach’s α계수를 산출하였고, 타당성을 확인하기 위해 확인적 요인분석

(CFA)을 실시하였다. 이 연구변인 중 일-삶 균형 변인의 경우 일-가족 균형은 8개

측정항목, 일-여가 균형은 8개 측정항목, 일-성장 균형은 9개의 측정항목으로 구성된

다. 이들 많은 항목을 모두 측정변인으로 사용할 경우 추정 오차가 크게 발생할 수

있으므로, 항목 합산(item parceling)을 통해 2～5개 정도로 측정변인으로 줄이는 과

정이 필요하다(홍세희, 2015; Matsunaga, 2008). 이 연구는 Russell 등(1998)이 제안한

항목 합산 방법을 통해 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 변인을 각각 3개
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문항꾸러미를 구성하여 측정변인으로 사용하였다. 마지막으로 일하는 여성들 일-삶

균형과 자아탄력성, 주관적 경력성공간의 인과관계를 검증하기 위해 구조방정식 모형

분석(SEM)을 실시하였고, 매개효과의 유의성은 부트스트랩(bootstrap) 방법을 통해

검증하였다. 이상의 통계분석을 위한 유의수준은 α=.05에서 검증하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 측정변인의 기술통계 및 변인 간 상관관계

여성의 일-삶 균형과 자아탄력성, 주관적 경력성공의 잠재변인들을 구성하고 있는

측정변인들의 기술통계량과 상관관계를 살펴보았다. 먼저 측정변인의 평균, 표준편차,

왜도, 첨도 등의 기술통계량은 아래 <표 1>과 같다. 왜도와 첨도는 측정변수들의 정

규성을 충족하는지를 확인하기 위한 것으로 일반적으로 왜도는 절대값이 2이하, 첨도

는 절대값이 7이하면 정규성을 충족하는 것으로 본다(West, Finch, & Curran, 1995).

측정변인들의 왜도와 첨도를 검토한 결과 왜도와 첨도의 절대값은 ±1 이하 나타나

정규성 가정에는 문제는 없는 것으로 나타났다.

<표 1> 측정변인의 기술통계량

구 분 평균 표준편차 왜도 첨도

일-삶
균형

일-가족
균형

일-가족 균형1 4.64 1.24 -.27 -.37
일-가족 균형2 4.52 1.17 -.21 -.55
일-가족 균형3 3.32 1.32 .40 -.41

일-여가
균형

일-여가 균형1 4.45 1.38 -.11 -.68
일-여가 균형2 3.53 1.36 .18 -.64
일-여가 균형3 3.78 1.51 -.04 -.83

일-성장
균형

일-성장 균형1 3.94 1.32 .03 -.46
일-성장 균형2 4.15 1.27 .09 -.40
일-성장 균형3 4.29 1.28 -.05 -.59

자아
탄력성

낙관성

낙관성1 4.67 1.17 -.05 -.45
낙관성2 4.66 1.26 -.41 -.21
낙관성3 5.03 1.06 -.45 -.09
낙관성4 4.73 1.15 -.18 -.47
낙관성5 4.28 1.16 -.05 -.01

스트레스
대처능력

스트레스 대처능력1 4.46 1.25 -.11 -.43
스트레스 대처능력2 4.58 1.12 -.38 -.02
스트레스 대처능력3 4.42 1.16 -.19 -.36
스트레스 대처능력4 4.07 1.15 -.03 -.10
스트레스 대처능력5 4.54 1.14 -.04 -.27
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다음으로 측정변인들 간의 상관관계는 아래 <표 2>와 같이, 일-가족 균형, 일-여

가 균형, 일-성장 균형 등 일-삶의 균형 측정변인들은 낙관성, 스트레스 대처능력 측

정변인들 대부분 유의미한 정(+)적 상관을 보였고, 경력만족, 고용가능성 측정변인들

과 대부분 유의미한 정적 상관을 보였다. 또한 낙관성, 스트레스 대처능력 측정변인

들과 경력만족, 고용가능성 등의 측정변인들 간에도 모두 유의미한 정적 상관관계가

있는 것으로 나타났다. 외생변인인 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 측정

변인들 간의 관계를 살펴보면, 일-가족 균형과 일-여가 균형 측정변인 간에는 0.33～

0.51, 일-가족 균형과 일-성장 균형 측정변인 간에는 0.31～0.48, 일-여가 균형과 일-

성장 균형 측정변인 간에는 0.388～0.57의 상관을 보였고, 매개변인인 낙관성과 스트

레스 대처능력 측정변인 간에는 0.28～0.63 사이의 상관을 보였다. 또한 일-가족 균

형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 측정변인과 낙관성, 스트레스 대처능력 측정변인들

간의 상관 역시 0.5이하의 상관을 보여, 다중공선성은 크게 문제되지 않은 것으로 나

타났다.

<표 2> 측정변인들 간의 상관관계

주관적
경력
성공

경력만족

경력만족1 4.17 1.31 -.01 -.57

경력만족2 4.11 1.33 .00 -.66
경력만족3 3.72 1.37 -.04 -.67
경력만족4 3.93 1.23 -.09 -.17

고용
가능성

고용가능성1 4.30 1.28 -.14 -.17
고용가능성2 4.20 1.31 -.09 -.32
고용가능성3 4.39 1.19 -.19 .22
고용가능성4 4.46 1.24 -.17 .00

구
분① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫ ⑬ ⑭ ⑮ ⑯ ⑰ ⑱ ⑲ ⑳ ㉑ ㉒ ㉓ ㉔ ㉕㉖㉗
① -
② .56 -
③ .56 .60 -
④ .47 .46 .49 -
⑤ .45 .45 .51 .77 -
⑥ .39 .33 .37 .70 .77 -
⑦ .45 .34 .38 .53 .56 .43 -
⑧ .45 .31 .34 .49 .46 .38 .79 -
⑨ .48 .32 .34 .57 .51 .43 .80 .85 -
⑩ .21 .08 .11 .24 .15 .15 .24 .21 .24 -
⑪ .29 .23 .22 .39 .30 .22 .34 .29 .37 .57 -
⑫ .22 .13 .13 .27 .21 .10 .29 .23 .28 .45 .61 -
⑬ .45 .28 .38 .51 .43 .31 .44 .37 .42 .43 .62 .54 -
⑭ .32 .18 .22 .38 .30 .20 .40 .32 .40 .60 .61 .53 .63 -
⑮ .35 .28 .22 .34 .31 .22 .35 .32 .38 .49 .63 .56 .57 .63 -
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① 일-가족 균형1, ②일-가족 균형2, ③ 일-가족 균형3, ④일-여가 균형1, ⑤일-여가 균형2,
⑥일-여가 균형3, ⑦일-성장 균형1, ⑧일-성장 균형2, ⑨일-성장 균형3, ⑩ 낙관성1, ⑪낙관성2,
⑫낙관성3, ⑬낙관성4, ⑭낙관성5, ⑮스트레스대처능력1, ⑯스트레스대처능력2, ⑰스트레스대처
능력3, ⑱스트레스대처능력4, ⑲스트레스대처능력5, ⑳경력만족1, ㉑경력만족2, ㉒경력만족3, ㉓
경력만족4, ㉔고용가능성1, ㉕고용가능성2, ㉖고용가능성3, ㉗고용가능성4

2. 측정모형의 검증

여성의 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 등 일-삶의 균형과 낙관성, 스

트레스 대처능력 등 자아탄력성, 경력만족과 고용가능성 등 주관적 경력성공의 측정

변수로 구성된 측정모형 검증을 통해 잠재변인의 집중타당성과 판별타당성을 살펴보

기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 먼저 측정모형의 적합도를 평가하기 위해서

는 표본의 크기에 민감하지 않으면서 해석기준이 있고, 모형의 간명성까지 고려한 적

절한 적합도 지수의 선정이 중요한데(홍세희, 2000), 이 연구에서는 χ2 통계량,

SRMR(Standardized Root Mean Square Residual), TLI(Tucker Lewis Index),

CFI(Comparative Fit Index), 신뢰구간이 제시되는 RMSEA(Root Mean Square

Error or Approximation) 등의 적합도 지수를 통해 모형의 적합도를 살펴보는데, 일

반적으로 χ2 통계량은 일반적으로 p>0.05가 적합하나 사례 수에 민감하므로 다른 적

합도 지수들을 우선적으로 고려해야 한다. 일반적으로 TLI와 CFI는 0.90이상이면 좋

은 적합도로 보고 있고, SRMR은 0.08이하면 좋은 적합도를 가진 것으로 간주하고

있다(Hu & Bentler, 1999). 신뢰구간이 제시되는 RMSEA는 0.05 이하면 우수한 적합

도, 0.08이하이면 좋은 적합도, 0.10 이하면 보통 수준의 적합도로 평가하고 있다

(Browne & Cudeck 1993). <표 3>과 같이 측정모형의 적합도를 살펴보면, χ
2=653.90(df=301, p<0.001), SRMR=0.05, TLI=0.93, CFI=0.94, RMSEA=0.06(90%CI:

0.05～0.07) 등으로 나타나 비교적 양호한 적합도를 보여 측정모형은 자료에 적합한

것으로 나타났다. 또한 여성의 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형과 낙관성,

스트레스 대처능력, 그리고 경력만족, 고용가능성 등 잠재변인에 대한 모든 측정변인

⑯ .22 .15 .10 .17 .15 .06 .21 .26 .32 .23 .28 .35 .28 .32 .41 -
⑰ .36 .24 .23 .37 .31 .28 .35 .34 .40 .37 .48 .41 .49 .51 .55 .47 -
⑱ .28 .15 .20 .29 .21 .18 .29 .27 .32 .37 .48 .41 .46 .53 .49 .40 .72 -
⑲ .17 .13 .10 .20 .13 .09 .18 .17 .23 .39 .39 .38 .28 .38 .44 .41 .47 .53 -
⑳ .27 .13 .18 .22 .20 .17 .43 .39 .36 .28 .28 .31 .32 .40 .33 .23 .33 .38 .23 -
㉑ .27 .15 .21 .21 .23 .16 .40 .36 .33 .26 .29 .34 .34 .38 .32 .25 .29 .32 .25 .87 -
㉒ .21 .08 .17 .18 .18 .07 .30 .28 .30 .09 .22 .20 .24 .32 .23 .20 .21 .28 .16 .54 .57 -
㉓ .22 .14 .15 .18 .19 .13 .37 .29 .29 .27 .27 .26 .30 .41 .28 .14 .28 .29 .21 .65 .68 .56 -
㉔ .27 .14 .09 .25 .13 .15 .30 .33 .32 .35 .26 .28 .31 .35 .30 .24 .28 .32 .25 .50 .50 .30 .50 -
㉕ .29 .16 .13 .27 .15 .18 .25 .29 .31 .29 .22 .25 .29 .32 .25 .23 .28 .28 .20 .44 .47 .27 .41 .80 -
㉖ .30 .16 .16 .29 .16 .19 .31 .34 .36 .34 .29 .30 .32 .44 .34 .26 .32 .30 .33 .43 .45 .29 .42 .70 .76-
㉗ .27 .18 .13 .26 .15 .17 .25 .29 .30 .37 .27 .28 .29 .43 .31 .30 .31 .30 .36 .36 .37 .17 .34 .69 .70 .83-
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들의 표준화 요인부하량은 모두 0.5이상으로 통계적으로 유의하며(p<0.001), 이론적으

로 적합하지 않은 음 오차분산(heywood case) 등은 나타나지 않아 측정변인들이 잠

재변인을 잘 구인하는 것으로 확인된다.

<표 3> 측정모형의 확인적 요인분석 결과

구 분
비표준화
추정치

표준화
추정치

표준
오차

t
개념
신뢰도
(CR)

평균분산
추출
(AVE)

일-가족
균형

→ 일-가족 균형1 1.00 .76 - -
.75 .51→ 일-가족 균형2 .94 .75 .08 11.87***

→ 일-가족 균형3 1.09 .77 .09 12.17***

일-여가
균형

→ 일-여가 균형1 1.00 .86 - -
.81 .59→ 일-여가 균형2 1.04 .91 .05 20.58***

→ 일-여가 균형3 1.05 .82 .06 17.81***

일-성장
균형

→ 일-성장 균형1 1.00 .87 - -
.89 .72→ 일-성장 균형2 1.00 .91 .04 22.63***

→ 일-성장 균형3 1.03 .93 .04 23.41***

낙관성

→ 낙관성1 1.00 .67 - -

.84 .51
→ 낙관성2 1.30 .80 .11 12.13***
→ 낙관성3 .96 .70 .09 10.89***
→ 낙관성4 1.13 .76 .10 11.70***
→ 낙관성5 1.21 .81 .10 12.30***

스트레스
대처능력

→ 스트레스 대처능력1 1.00 .73 - -

.84 .53
→ 스트레스 대처능력2 .67 .55 .07 9.13***
→ 스트레스 대처능력3 1.03 .81 .08 13.58***
→ 스트레스 대처능력4 .99 .79 .08 13.22***
→ 스트레스 대처능력5 .77 .62 .08 10.33***

경력만족

→ 경력만족1 1.00 .92 - -

81 .53
→ 경력만족2 1.06 .95 .04 26.16***
→ 경력만족3 .68 .60 .06 12.05***
→ 경력만족4 .74 .72 .05 15.96***

고용
가능성

→ 고용가능성1 1.00 .77 - -

.87 .62
→ 고용가능성2 1.08 .81 .05 21.10***
→ 고용가능성3 1.14 .94 .06 17.74***
→ 고용가능성4 1.11 .88 .07 16.86***

χ2=653.90(df=301, p<.001), SRMR=.05, TLI=.93, CFI=.94, RMSEA(90%CI)=.06(.05～.07)

***p< .001

다음으로 잠재변인들의 집중타당성을 살펴보기 위해 개념신뢰도(CR: Construct

Reliability)와 평균분산추출(AVE: Average Variance Extracted)를 검토하였다. 집중

타당성은 한 개의 잠재변인에 대한 두 개 이상 측정항목의 상관을 나타내며 일반적

으로 개념신뢰도가 0.7 이상이고, 평균분산추출 값은 0.5이상이면 집중타당성이 있다
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고 본다. <표 3>과 같이, 개념신뢰도는 일-가족 균형(0.75), 일-여가 균형(0.81), 일-

성장 균형(0.89), 낙관성(0.84), 스트레스 대처능력(0.84), 경력만족(0.81), 고용가능성

(0.87) 등 잠재변인 모두 0.7이상으로 나타났고, 평균분산추출도 일-가족 균형(0.51),

일-여가 균형(0.59), 일-성장 균형(0.72), 낙관성(0.51), 스트레스 대처능력(0.53), 경력

만족(0.53), 고용가능성(0.62) 등 잠재변인 모두 0.5 이상으로 높게 나타나 집중타당성

이 확인된다.

마지막으로 판별타당성은 하나의 잠재변인이 다른 잠재변인과 얼마나 다른지 나타

낸다. 판별타당성의 보수적 평가방법은 두 잠재변인 각각의 평균분산추출 값이 두 잠

재변인의 상관계수 제곱보다 크면 판별타당성이 있다고 본다. 아래 <표 4>와 같이

상관계수의 제곱과 평균분산추출 값 비교를 통해 판별타당성을 확인한 결과, 잠재변

인들간에 가장 높은 상관을 보인 낙관성과 스트레스 대처능력(0.71) 제곱은 0.49로 잠

재변인들의 평균분산추출이 모두 큰 것으로 나타나 잠재변인들 간에 판별타탕성이

있는 것으로 확인되었다. 잠재변인들 간의 상관관계를 살펴보면, 여성의 일-가족 균

형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 등 일-삶 균형과 낙관성, 스트레스 대처능력 등 자

아탄력성, 그리고 경력만족, 고용가능성 등 주관적 경력성공 등의 잠재변인들 간에는

모두 유의미한 정(+)적 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

<표 4> 잠재변인들 간의 상관관계

구 분
일-삶의 균형 자아탄력성 주관적 경력성공

일-가족
균형

일-여가
균형

일-성장
균형

낙관성
스트레스
대처능력

경력만족
고용
가능성

일-가족 균형 .51
일-여가 균형 .68*** .59
일-성장 균형 .55*** .62*** .72
낙관성 .42*** .45*** .49*** .51

스트레스 대처능력 .41*** .39*** .47*** .71*** .53
경력만족 .29*** .25*** .44*** .47*** .44*** .53
고용가능성 .29*** .26*** .39*** .48*** .46*** .52*** .62

***p< .001, 대각선 값은 분산추출지수.

3. 연구모형의 검증

여성의 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형 등 일-삶 균형과 낙관성, 스트

레스 대처능력 등 자아탄력성, 경력만족과 고용가능성 등 주관적 경력성공과 같은 잠

재변인들 간의 구조적 인과관계를 살펴보기 위한 연구모형 검증을 위해 구조방정식

모형분석을 실시하였으며, 모수 추정방법은 최대우도법(ML: Maximum Likelihood)을

사용하였다. 먼저 연구모형의 적합도는 아래<표 5>와 같이, χ2=819.25(df=303,
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p<0.001), SRMR=0.06, TLI=0.90, CFI=0.91, RMSEA=0.07(90%CI: 0.07～0.08) 등으로

나타나 연구모형을 통해 가설을 검증하는데 무리 없는 양호한 적합도를 보였다.

<표 5> 연구모형의 적합도

χ2 df p SRMR TLI CFI RMSEA(90%CI)

819.25 303 .000 .06 .90 .91 .07(.07～.08)

연구모형의 검증결과와 경로계수는 아래 [그림 2]와 <표 6>과 같다. 먼저 일하는

여성의 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형이 낙관성과 스트레스 대처능력에

미치는 영향을 살펴보면, 낙관성에는 일-가족 균형(β=.21, p<.05)과 일-성장 균형(β

=.32, p<.001)이 유의미한 긍정적 영향을 미쳤으나, 일-여가 균형 변인은 유의미한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 스트레스 대처능력에도 일-가족 균형(β=.24,

p<.05)과 일-성장 균형(β=.33, p<.001)이 유의미한 긍정적 영향을 미쳤으나, 일-여가

균형 변인은 스트레스 대처능력에 유의미한 영향은 미치지 않는 것으로 나타났다. 이

를 통해 여성의 일-가족 균형과 일-성장 균형이 잘 이루어질수록 낙관성과 스트레스

대처능력이 높아지는 것을 예측할 수 있다.

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

〔그림 2〕연구모형 검증결과(표준화 계수)
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<표 6> 연구모형의 경로계수

경로
비표준화
계수(b)

표준화
계수(β)

추정
오차

t

일-가족 균형 → 낙관성 .17 .21 .08 2.25*
일-여가 균형 → 낙관성 .07 .11 .06 1.18
일-성장 균형 → 낙관성 .22 .32 .05 4.02***
일-가족 균형 → 스트레스 대처능력 .21 .24 .08 2.46*
일-여가 균형 → 스트레스 대처능력 .01 .02 .07 .21
일-성장 균형 → 스트레스 대처능력 .24 .33 .06 4.08***
낙관성 → 경력만족 .42 .27 .11 3.88***

스트레스 대처능력 → 경력만족 .20 .14 .10 2.08*
낙관성 → 고용가능성 .37 .30 .09 4.12***

스트레스 대처능력 → 고용가능성 .20 .17 .08 2.47*
일-가족 균형 → 경력만족 .08 .06 .12 .69
일-여가 균형 → 경력만족 -.17 -.17 .09 -1.91
일-성장 균형 → 경력만족 .33 .32 .08 4.00***
일-가족 균형 → 고용가능성 .08 .08 .10 .86
일-여가 균형 → 고용가능성 -.11 -.14 .07 -1.55
일-성장 균형 → 고용가능성 .18 .22 .07 2.66*

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

다음으로 일하는 여성의 낙관성과 스트레스 대처능력이 경력만족과 고용가능성 등

주관적 경력성공 변인에 미치는 영향을 살펴보면, 낙관성(β=.27, p<.001)과 스트레스

대처능력(β=.14, p<.04)은 경력만족에 모두 유의미한 긍정적 영향을 미쳤고, 고용가능

성에도 낙관성(β=.30, p<.001)과 스트레스 대처능력(β=.17, p<.05) 모두 유의미한 긍

정적 영향을 미쳤다. 이를 통해 일하는 여성의 낙관성과 스트레스 대처능력이 높을수

록 경력만족과 고용가능성이 높아지는 것으로 예측할 수 있다.

여성의 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형이 경력만족과 고용가능성 등 주

관적 경력성공에 미치는 영향을 직접적인 영향력을 살펴본 결과, 경력만족에는 일-성

장 균형(β=.32, p<.001)이 직접적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미쳤고, 고용가능성에

도 일-성장 균형(β=.22, p<.05)이 직접적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 일-가족 균형과 일-여가 균형은 경력만족과 고용가능성에는 직접적으

로 유의미한 영향을 미치지 않았다.

마지막으로 일-가족 균형, 일-성장 균형이 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향

에 대한 낙관성과 스트레스 대처능력의 매개효과를 살펴보기 위하여 간접효과에 대

하여 부트스트랩(bootstrap) 방법을 실시하였다. 부트스트랩은 모집단 분포를 모르고

표본 데이터 바탕의 모수 분포를 추정하는 방식으로 95% 신뢰구간(CI)에 0이 포함되

지 않을 때 유의수준 .05 수준에 유의미한 것으로 판단하며, 검증결과는 아래<표 7>

과 같다.
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<표 7> 매개효과 검증결과(부트스트랩)

경 로
간접효과

비표준화
계수(b)

표준화
계수(β)

95%CI

일-가족 균형 → 낙관성 → 경력만족 .07 .06 (.03～.60)
일-가족 균형 → 낙관성 → 고용가능성 .06 .06 (.02～.54)
일-가족 균형 → 스트레스 대처능력→ 경력만족 .04 .03 (-.02～.44)
일-가족 균형 → 스트레스 대처능력→ 고용가능성 .04 .04 (-.01～.67)
일-성장 균형 → 낙관성 → 경력만족 .09 .09 (.02～.24)
일-성장 균형 → 낙관성 → 고용가능성 .08 .10 (.02～.21)
일-성장 균형 → 스트레스 대처능력→ 경력만족 .05 .05 (-.01～.28)
일-성장 균형 → 스트레스 대처능력→ 고용가능성 .05 .06 (.01～.37)

*부트스트랩 표집 2000번

먼저 일-가족 균형이 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향에 대한 낙관성과 스트

레스 대처능력의 매개효과 검증결과, 일-가족 균형 → 낙관성 → 경력만족의 간접효

과(β=0.06, 95%CI: 0.03～0.60)와 일-가족 균형 → 낙관성 → 고용가능성의 간접효과

(β=0.06, 95%CI: 0.02～0.54)는 유의미한 것으로 나타났다. 일-가족 균형은 낙관성의

매개를 통해 경력만족과 고용가능성에 영향을 미치는 것으로 예측되었으나, 일-가족

균형이 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향에서 스트레스 대처능력의 매개효과는

유의미하지 않았다.

다음으로 일-성장 균형이 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향에 대한 낙관성과

스트레스 대처능력의 매개효과 검증결과, 일-성장 균형 → 낙관성 → 경력만족의 간

접효과(β=0.09, 95%CI: 0.02～0.24)와 일-성장 균형 → 낙관성 → 고용가능성의 간접

효과(β=0.10, 95%CI: 0.02～0.21), 일-성장 균형 → 스트레스 대처능력 → 고용가능성

의 간접효과(β=0.06, 95%CI: 0.01～0.37)는 유의미한 것으로 나타났다. 일-성장 균형

→ 스트레스 대처능력→ 경력만족의 매개효과는 유의미하지 않아, 일-성장 균형은 낙

관성의 매개를 통해 경력만족과 고용가능성에 영향을 미치는 것으로 예측되었다. 일-

성장 균형은 경력만족에 미치는 영향에서 스트레스 대처능력의 매개효과는 유의미하

지 않았다.

Ⅴ. 논의 및 결론

이 연구는 여성의 일-삶 균형과 주관적 경력성공에 미치는 영향을 살펴보고, 그

관계에서 자아탄력성의 매개효과를 검증하고자 한다. 이에 일-삶 균형을 일-가족 균

형, 일-여가 균형, 일-성장 균형으로, 주관적 경력성공을 경력만족과 고용가능성으로,

자아탄력성을 낙관성과 스트레스 대처능력으로 조작적 정의를 명료화하고, 매개효과
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검증과 경로의 영향력을 비교하기 위해 구조방정식 모형으로 각 변인 간 관계를 분

석하였다. 이 연구의 결과와 논의는 다음과 같다.

첫째, 여성의 일-삶 균형은 자아탄력성과, 일하는 여성의 자아탄력성은 주관적 경

력성공과 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 여성의 일-삶 균형인 일-

가족 균형과 일-성장 균형이 높을수록 자아탄력성인 낙관성과 스트레스 대처능력이

향상되고, 일하는 여성의 낙관성과 스트레스 대처능력이 높을수록 주관적 경력성공인

경력만족과 고용가능성이 높아지는 것을 확인하였다. 이러한 연구결과는 일-가정 균

형이 높을수록 자기만족과 경험확대로 삶의 질이 향상되는 긍정적 관점(Greenhaus

& Powell, 2006; Marks & MacDermid, 1996), 자아탄력성 수준에 따라 성격특성이

다르고, 성별로 나눠봐야 한다는 주장(Block & Kremen, 1996), 자아탄력성이 스트레

스 환경에서 긍정적 정서와 변화를 이끄는 선행 연구를(김지연, 2011; 박원주, 2011;

Ong, Bergeman, Bisconti, & Wallce, 2006; Tugade & Fredrickson, 2007) 지지한다.

한편, 손영미와 박정열(2014)는 일-가족 균형, 일-여가 균형, 일-성장 균형이 모두

삶의 질에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 일-삶 균형의 하위요소가 자아탄력

성에 유의미한 영향을 미칠 것으로 예측했으나 이 연구에서는 일-여가 균형은 낙관

성과 스트레스 대처능력에 유의미한 영향을 미치지 않았다. 따라서 이 연구는 일하는

여성은 가족뿐만 아니라 성장 등 다양한 삶의 영역을 확대해서 연구할 필요성을 지

지하며(김정운, 박정열, 2008; 오헌석 외, 2009; 이혜정, 2012; Frone, 2003; Quick,

Henley, & Quick, 2004), 일하는 여성의 주관적 경력성공을 높이기 위해 가족뿐만 아

니라 학습과의 균형을 지원하며, 이 관계에서 자아탄력성과 같은 개인특성은 함께 고

려하는 것이 필요하다.

둘째, 여성의 일-삶 균형 중 일-성장 균형만 주관적 경력성공인 경력만족과 고용

가능성에 직접적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미쳤고, 일-가족 균형과 일-여가 균형

은 주관적 경력성공에 직접적으로 유의미한 영향을 미치지 않았다. 이러한 연구결과

는 여성은 주관적인 성공인지와 삶과의 균형을 강조하는 특성이 있고(Heslin, 2005;

Powell & Mainiero, 1992), 남성의 비공식적 네트워크 보다 자신의 객관적 자격을 높

이는 교육개발 기회가 경력성공에 매우 중요하며(Powell & Butterfield, 1994), 조직

의 교육훈련 기회나 교육년수가 개인의 경력성공과 상관관계가 있으며(Callanan &

Greenhaus, 1990; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005), 여성의 일-성장 균형이 주

관적 경력성공에 영향을 미치는 주요한 선행변인이라는 기존 연구결과(심철현, 이규

태, 2013; 유은혜, 김명옥, 2015; 장은주, 지성구, 2004)와 맥락을 같이한다. 특히 유은

혜와 김명옥(2015)의 연구에서 일-성장 균형과 달리 일-가정 균형과 일-여가 균형이

주관적 경력성공에 유의한 정(+)적 영향을 미치지 않은 결과와 일치한다. 따라서 일

하는 여성의 경제활동 참여지속과 경력 유지를 위한 핵심 요소는 일-성장 균형으로,

경력단절 사전예방 차원에서 여성정책은 일하는 여성의 경력만족과 고용가능성을 높
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이기 위해 평생학습 차원의 교육 및 자기계발 지원을 강화하는 것이 요구된다.

셋째, 여성의 일-가족 균형이 잘 이루어지면 낙관성을 매개로 경력만족과 고용가

능성이 높아지고, 여성의 일-성장 균형이 높아지면 낙관성을 매개로 경력만족과 고용

가능성이 높아지고, 스트레스 대처능력을 매개로 고용가능성을 높아지는 것으로 확인

되었다. 그동안 일-삶 균형과 주관적 경력성공 선행연구에서는 기혼 여성, 여성 관리

자, 비서직 종사자, 경력단절여성 등 특정 대상이나 주관적 경력성공에 영향을 미치

는 하위변인 간 인과관계에 초점을 두었다(손영미, 박정열, 2014; 유은혜, 김명옥,

2015; 장은주, 2008; 홍아정, 조윤성, 2012; Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005). 또

한 자아탄력성 선행연구는 아동과 초등학생(이귀옥, 2017, 위종희, 조규판, 2014) 대상

이나 스트레스나 소진관계와 같이 살펴보았다(김혜영, 심지현, 2014; Tugade &

Fredrickson, 2007). 이 연구는 일하는 여성을 대상으로 일 이외 다양한 삶 영역과 주

관적 경력성공 관계에서 추가적으로 자아탄력성과 탄력성 등 명확한 조작적 정의를

바탕으로 자아탄력성과의 관계를 살펴본 것에 의의가 있다. 향후 경력단절과 같은 역

경 속에서 긍정적으로 대처하고 성장하기 위해서 일하는 여성의 자아탄력성을 고려

한 사전예방차원의 학습지원이 필요함을 시사한다.

연구결과를 바탕으로 이 연구의 제한점과 제언은 다음과 같다. 첫째, 자료수집이

2012년이므로 시간경과에 따라 일반화의 제약이 있고, 연구대상은 서울·경기지역 중

심의 일하는 여성으로 편의표집방법을 활용하여 일반화의 한계가 있다. 향후에는 다

양한 연령 및 학력, 직군, 전국 지역으로 연구대상을 확대하거나, 여성 관리자 보다는

경력단절이 집중 발생하는 30~40대의 실무직급, 경력단절된 고학력 여성의 경력개발,

시간제 근로와 같은 다양한 일의 영역을 포함한 추가연구가 필요하다. 둘째, 자아탄

력성과 유사 용어를 구분하고, 포괄적 관점에서 연구가 필요하다. 일반 개인특성인

자아탄력성과 달리 탄력성은 발달하는 역동과정으로 고위험 상황을 전제하며

(Masten, 2001), 자아탄력성 연구는 적응유연성, 회복탄력성, resilience, ego-resilience

등 여러 용어로 혼용되어 명확한 개념의 구분이 선행되어야 한다(신재민, 2013; 정여

원, 김정아, 2015; Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000). 향후 자아탄력성은 탄력성의

구분뿐만 아니라 예방적 차원의 포괄적 탄력성 증진 관점에서 유전과 환경 요인을

모두 고려하여, 사회맥락과 상호작용을 포함하여 추가연구가 필요하다(이연실, 2015).
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<ABSTRACT>

The Mediation Effect of Ego-Resiliency on the Relationship

between Work-Life Balance and Subjective Career

Success of Women

Shin, Jae Min(Chung-Ang University)

Lee, Hee Su(Chung-Ang University)

This study investigated the effects of ‘work-life balance,’ i.e.,work-family balance,

work-leisure balance, and work-growth balance, on ‘subjective career success,’ i.e.,

career satisfaction and employability and attempted to verify the mediation effect of

‘ego-resiliency,’ i.e., optimism and stress coping on the relationship between the two.

The subjects of this study were 313 women working at public institution, hospital,

corporation, etc. in Seoul and Gyeonggi-do. From October 15 until October 30, 2012, a

survey was conducted based on snowball sampling. The collected data were evaluated

for their goodness of fit by using a structural equation model, and the mediation effect

was verified by using bootstrapping. The result of this study showed that the

work-family balance of women had effects on career satisfaction and employability only

via mediation of optimism, implying complete mediation. The work-growth balance of

women had direct effects on career satisfaction and employability and also had effects

on career satisfaction and employability via mediation of optimism, implying partial

mediation. It also had an effect on employability via mediation of stress coping,

implying partial mediation. Therefore, women need to pay attention not only to

work-family balance but to lifelong learning in order to improve their career satisfaction

and employability and to resilience that allow them to respond to difficulties more

flexibly and prevent career discontinuity.

« Key words : women, wok-life balance, ego-resiliency, subjective

career success, lifelong learning
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