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요  약 본 연구는 ‘직무요구-자원 모형’(Job Demands-Resources model, 이하 JD-R모형)에 기반을 두어 기혼여성근로자의 

‘일-가정 갈등’(Work-Family Conflict, 이하 WFC)과 ‘리더-구성원 교환관계’(Leader-Member Exchange, 이하 LMX)의 

질이 직무만족 간에 관계에서 직무스트레스와 직무열의의 매개효과를 실증 분석하는 것을 목적으로 한다. 분석 자료는 여성가

족패널데이터 7차 자료를 활용하여 총 945명을 대상으로 하고 spss 23.0과 AMOS 21.0을 사용하여 각 변수의 인과관계와 

매개효과 검증을 위하여 구조방정식 모형을 활용하였다. 연구 결과로 기혼여성근로자의 WFC는 직무만족에 직접적인 영향을 

미치지 않는 것으로 확인되었으며 WFC는 직무스트레스를 통해서 직무만족에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

LMX의 질은 직무만족에 긍정적인 영향을 주고 직무스트레스를 줄어주어 직무만족에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 직무열의는 리더와 구성원의 교환관계의 질과 직무만족 간의 관계를 매개하는 것으로 확인되었다. 본 연구는 기혼여성

근로자의 직무요구와 직무자원이 직무성과를 이끌어 내는 다차원적인 심리적·맥락적 요인에 대한 탐색이 이루어진 점에서 

의의가 있다. 

주제어 : WFC, LMX, 직무만족, 직무스트레스, 직무열의, JD-R모형

Abstract The purpose of this study is to empirically analyze the mediating effect of job stress and Job 

engagement in job satisfaction between WFC(Work-Family Conflict) and quality of LMX(eader-member 

exchange) relationship of married female workers based on JD-R(Job Demands-Resources) model. A total 

of 945 people were targeted using the 7th panel data from the Korean Longitudinal Survey of Women and 

a structural equation model was used to verify the causal relationship and mediating effect of each variable 

using spss 23.0 and AMOS 21.0. As a result of the study, it was confirmed that WFC did not directly affect 

job satisfaction, and it was found that job satisfaction was negatively affected through job stress related to 

WFC. It was found that the quality of the LMX relationship had a positive effect on job satisfaction and 

reduced job stress, thus positively affecting job satisfaction. Job engagement was found to mediate the 

relationship between LMX and job satisfaction. This study is meaningful in that the search for 

multidimensional psychological and contextual factors that lead to job performance and job demands of 

married female workers are conducted.
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1. 서론

여성의 사회적 진출이 확대되고 특히 맞벌이 가정이 

보편화 되면서 여성이 부담하게 되는 역할과 관련한 문

제들이 중요한 사회적 이슈가 되었다. 한국 통계청에 

따르면, 2019년 기준 임신과 출산, 육아 등을 이유로 

경력단절이 된 여성의 수는 169만 명이 달하고 있다. 

우리나라의 여성의 경제활동인구 비율은 2018년에는 

52,9%로 OECD의 평균 64%에 비하면 차이가 큰 것으

로 나타난다. 한국의 여성 경제활동참여율이 선진국에 

비해 저조한 이유는 결혼과 출산, 기업 내부의 인식 등

으로 나타나고 있다. 한국 여성의 사회참여를 생애주기

별로 살펴보면 30대에 육아 부담에 따른 역할로 인한 

경제활동 참가율은 급격히 낮아지는데 40대가 되면 다

시 크게 증가하게 되는 M자형 곡선의 형태를 보이고 

있다. 이는 출산과 육아에 전념하면서 여성의 사회 참

여가 감소하다가 자녀가 성장해감에 따라 육아부담이 

해소되면서 재취업을 선호하는 현상을 보여준다. 이러

한 사회 현상은 기혼여성근로자의 WFC에 따른 직무 

수행 자원의 감소에서 비롯된다고 할 수 있다. 예를 들

면 가정에서의 기대되는 요구를 충족시키기 위해 더 많

은 노력을 기울일수록 직장으로부터의 요구에 적은 노

력을 기울인다고 볼 수 있다. 기혼여성근로자는 가정과 

직장에서의 역할에 있어서 빈번한 심리적 불안과 갈등

을 겪게 된다면, 이 양쪽 영역에서의 분리가 어렵게 되

고 이로 인한 스트레스, 우울증 등의 부정적인 결과를 

가져오게 된다. Carlson et al.[1]는 개인이 직장 내 직

무스트레스에서 비롯된 불안을 경험할 때 직무 불만족

을 경험할 가능성이 더 크다고 하였다. 결국에는 빈번한 

결근을 유발하고 직무몰입이 저하되고 업무 과실이 반

복될수록 직장을 떠날 의사가 강해지는 부정적인 결과

를 가져올 수 있다. 직장에서나 조직에서 여성의 경제활

동 참여는 국가 경쟁력 제고에 있어서 중요한 부분이다. 

또한 기업 측면에서 잠재된 여성 인력의 활용이 기업의 

성과를 가져오는데 중요한 부분이라고 볼 수 있다.

만약, 기혼여성근로자가 일와 가정에서 부담하는 역

할에 대처해 나가는데 도움이 될 수 있는 통제권한과 

활용가능한 자원이 주어진다면 과도한 직무요구에 따

른 부정적인 효과는 상당부분 줄어들 수 있을 것이다. 

따라서 기혼여성근로자가 겪는 WFC와 직장에서의 다

양한 환경 요인이 직무성과에 어떻게 영향을 미치는지

를 규명하는 메커니즘 연구가 필요하다. 일과 가정 간

에 역할 갈등을 겪는 상황에서 기혼여성근로자가 자신

에 대한 깊은 이해와 직장에서의 원만한 인간관계를 통

해 이러한 문제 상황을 잘 조절할 수 있다면 직장 생활

의 만족과 더불어 기업의 성과에 있어서도 긍정적인 영

향을 줄 것이다. 즉 기혼여성근로자가 자신에게 직면한 

직무 요구에 대해 자신이 가진 자원과 역량을 잘 활용

할 수 있으면 긍정적인 성과를 가져올 수 있다. 

JD-R 모델은 2001년에 국제학술지에 처음 소개되

었다[2]. 그 이후 이와 관련한 선행연구를 살펴보면 여

러 연구자들과 실무자들 모두에게 인기 있는 접근 방식

으로 많은 주목을 받았다[3]. JD-R 모델은 모든 직종에

서 직무요구와 직무자원의 일반화가 가능함을 확인할 

수 있다[2,4,5].

JD-R모델에 따르면 직무요구는 직무를 수행하는 구

성원에게 지속적으로 육체적 혹은 정신적 노력을 요구

하는 제반 직무특성이나 측면들로 정의된다[5]. 

Demerout et al.[2]에 의하면 직무자원은 '직원의 작

업 목표를 달성할 수 있도록 도와주는 직무의 물리적 ·

심리적·사회적인 조직특성으로 이는 직무요구로 인한 

부정적인 결과를 감소시키고 개인의 성장과 발전에 자

극이 되는 요인으로 정의한다. 

박상언[6] 연구에서 JD-R 모형에 근거하여 서비스 

근로자에게 요구되는 직무요구는 직무수행과정에서 정

서적 안녕에 매우 부정적인 영향을 미치며 직무자원 요

인들은 정서적 안녕에 긍정적인 영향관계가 있음을 확

인하였다.

직무자원과 성과 사이의 소위 말하는 블랙박스를 규

명하는 여러 선행연구들도 찾아볼 수 있다.  

Chaurasia et al.[7]은 LMX 관계의 질에 따른 구성원

이 느끼는 서로 다른 지각의 차이로 인해 직무수행을 

하는데 열정과 책임감의 차이를 가져오게되고 이것은 

직무성과에서 차이로 이어질 수 있다고 하였다. 즉 

LMX 관계의 질이 높다고 인식한 구성원들은 더 높은 

직무성과를 달성하게 된다는 것을 의미한다. 높은 LMX

의 질로 인식한 구성원은 자신을 그 그룹의 일부로 인

식하게 되는데 이러한 인식은 일-가정 갈등으로 인한 

스트레스를 감소시킬 수 있다[8]. Breevaart et al.[9]

에서는 LMX 이론과 자원 이론에 대한 문헌을 통합하

여 LMX와 구성원의 직무성과간의 긍정적인 관계가 직

무자원과 구성원의 직무열의에 의한 매개효과를 순차

적으로 연구하였다. 그 결과 LMX 관계의 질이 높으면 
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그 구성원으로 하여금 직무 열의를 불러오는데 기여할 

뿐만 아니라 간접적으로 조직 전체에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 

선행연구를 살펴보면 직무요구와 직무자원의 각각의 

측면에 초점을 두고 성과간의 관계의 요인으로 비교적 

단순한 변수를 다루는 연구가 주를 이루어졌다. 

초기 JD-R 모델은 조직 환경, 직무소진 상태 및 열

의 상태와 조직 결과 사이의 관계를 구조화하기 위한 

프레임워크를 제공하였으나 웰빙과 조직의 결과물을 

예측하기 위한 개인-환경 상호작용의 영향을 조사하는 

연구는 많지 않았다. 특히, 여성이 가진 직무요구와 직

무자원이 성과에 영향을 미치는 요소 간의 연관성을 설

명하는 다차원적 메커니즘에 초점을 맞춘 연구는 많지 

않다. 따라서 직무를 수행하는데 필요한 자원을 향상시

키는 조직 환경이나 직장 내에서 리더와 부하직원의 관

계가 성과 간의 어떠한 관계가 있는지를 이해하는데 도

움이 되는 연구가 필요하다. 이에 본 연구는 JD-R 모델

을 기반으로 하여 기혼여성근로자가 직면하게 되는 개

인-환경 상호작용의 측면을 고려하여 그들이 느끼는 직

무만족에 영향을 미치는 요인으로 일과 가정 양쪽 영역

에서는 직무요구와 직무자원인 직장에서의 상사와의 

관계의 질이 어떠한 관계가 있는지를 알아보고자 한다. 

더불어 직무요구와 직무자원이 성과 사이의 블랙박스

로 인식되는 직무스트레스와 직무열의의 매개효과를 

규명하고자 한다. 

2. 이론적 배경 및 가설 설정 

2.1 직무자원-요구 모형과 의의 

다양한 직무특성들과 조직구성원의 직무만족, 조직

몰입, 이직의도 등과 같은 직무성과 간의 관계를 규명

하는 분석의 틀 중 하나로 ‘직무요구-자원 모형’ 즉 

JD-R 모형을 들 수 있다. 

JD-R모형은 Karasek[10]의 ‘직무요구-통제 모

형’(Job Demand-Control model, 이하 JD-C 모형)

에서 한층 발전된 모형이라고 할 수 있다.    

JD-C모형에 따르면 직무담당자가 감당하기 힘든 수준

의 직무요구에 직면하게 되면 직무스트레스, 더 나아가 

직무소진, 직무만족과 조직몰입 감소, 이직의도 증가 등과 

같은 부정적인 결과가 다양한 측면에서 나타날 수 있다. 

최근에는 과도한 직무요구와 부정적인 결과 간의 관

계를 조절하는 다른 요인들에 관심을 가지게 되었고 이

러한 과정에서 제시된 것이 JD-R 모형이다. 이 모형에

서는 부정적인 영향 요인을 줄여주는 것으로 ‘직무자원’

을 도입하여 조직구성원이 다양한 직무환경에서 갖게 

되는 직무자원이 열의와 만족감을 증진시키는 동기화 

과정에 초점을 두고 있다[2,4]. 초기 JD-C모형과 달리 

JD-R모형은 다음과 같이 두 가지 새로운 연구 의의를 

가진다고 볼 수 있다. 첫째, 높은 직무요구는 직원의 정

신적, 육체적 자원을 고갈시키고 결과적으로 건강을 악

화시킬 수 있다. 두 번째 의의는  직무자원이 직무요구

의 부정적 효과에 대한 완충제 역할을 한다는 것이다. 

직무자원은 높은 업무 참여 및 조직에 대한 헌신과 같

은 긍정적인 동기 부여 상태에 결정적으로 작용하는 요

소로 볼 수 있다[11].

본 연구는 기혼여성근로자가 처한 개인-환경 상호작용

의 측면을 고려하여 일과 가정간의 갈등이 직무만족 감소

와 같이 부정적인 결과를 가져오는 원인 요인을 규명하고  

이러한 부정적인 결과의 완충제 역할로 직장상사와의 관

계의 질이 어떻게 영향을 주는지 알아보고자 한다. 

2.2 일-가정 갈등과 직무만족 

WFC에 대한 대표적인 이론으로는 분리모델, 갈등모

델, 보상모델, 전이모델이 있다. 일-가정 양립과 관련한 

초기 연구의 분리모델은 남성의 공간은 직장으로 여성

의 공간은 가정이라는 관점에서 직장과 가족은 분리되

어 상호 영향을 주지 않는 것으로 보는 관점이다. 갈등

모델은 가정과 일의 두 가지 측면으로부터 요구되는 역

할이 당사자에게 갈등상황을 유발한다고 보는 관점이

다. 보상모델은 두 역할 가운데에서 어느 한 영역에서

의 불만족이 있을 시 다른 영역에서 보상을 받고자 한

다는 관점이다. 전이모델은  양쪽 영역의 상호작용에 

중점을 둔다. 두 가지 영역 가운데 한 영역이 다른 영역

에 긍정적으로나 부정적으로 영향을 준다는 관점으로 

이는 일과 가정 간의 상호작용에 관심을 둔다. 초기 연

구에서는 주로 일로 인한 가정생활의 갈등에 초점을 두

었고 최근에는 일-가정 갈등을 일→가정갈등과 가정→

일갈등인 2차원적 구조를 가진다는 주장이 설득력을 

얻고 있다[12]. 이 두 차원은 상호적으로 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 

WFC와 관련한 선행연구를 살펴보면, Allen et 

al.[8]의 연구 결과에서 WFC는 직원의 조직성과, 스트
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레스, 가정과 직장에서의 성과, 일과 삶의 만족도에 부

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 김주엽 등[13]

은 WFC는 직무만족에 부(-)적인 영향을 미치고 일-생

활 촉진은 직무만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것을 

확인하였다. 엄혜경, 성상현[14] 연구에 따르면 WFC는 

직무만족과 경력만족에 부(-)적인 영향을 미치는 것을 

나타났다. 즉 WFC 정도가 심할수록 기혼여성관리자들

의 직무만족과 경력만족은 낮아지는 것으로 나타났다. 

선행연구를 종합해보면 일-가정 갈등이 직무만족에 영

향을 미친다는 것을 확인할 수 있다. 따라서 다음과 같

은 가설을 설정해 볼 수 있다.  

가설 1. WFC는 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것

이다. 

2.3 LMX 관계의 질과 직무만족 

LMX 이론에서는 리더가 그를 따르는 구성원들과 고

유한 사회적 교류 관계를 갖고 있으며 이러한 관계의 

질이 동일한 리더를 가진 직원 간에 각각 다르다고 제

안한다[15]. 이는 LMX 관계의 질에 따라 리더와 구성

원 사이에 교환되는 자원과 정보 등의 양과 질이 다름

을 의미한다.  

Gerstner & Day[16]는 LMX와 구성원의 직무만족 

간의 긍정적인 관계를 구성원들에게 돌아가는 유형과 

무형의 이득의 관점으로 보았다. 의사결정에서 갖는 영

향력, 권한이행, 경력개발 자원, 임금상승 등을 유형의 

이득으로, 리더와의 원활한 커뮤니케이션, 신뢰 등을 무

형의 이득으로 보고 있다. LMX 관계의 질이 낮다는 것

은 단순히 직원이 리더가 기대하는 일을 수행하고 그에 

따른 경제적 급부를 받는 고용 계약 사항에 의존한 교

환을 기반으로 한다. 그와 반대로 LMX 관계의 질이 높

다함은 계약상의 조항 수행을 넘어서 상사에 대한 신

뢰, 상호간의 의무, 상호 존중을 기반으로 한다. 메타 

분석한 Dulebohn et al.[17]의 연구에서는 LMX가 주

관적 성과와 객관적 성과 모두에 긍정적으로 관련이 있

음을 보여준다. 즉 리더와 구성원 사이의 관계가 좋다

는 것은 대표적인 직무자원으로서 직무성과에 긍정적 

영향을 미치게 된다[18]. 따라서 다음과 같은 가설을 설

정해 볼 수 있다.

가설 2. LMX 관계의 질은 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

2.4 일-가정 갈등과 직무스트레스 

기혼여성근로자는 일과 가정이라는 두 영역 사이에 

역할이 주어지는 상황에서 시간적 압박, 역할 간의 갈

등 등의 어려움을 겪게 된다.  일-가정 갈등은 직무를 

수행하는 기혼여성근로자에게 지속적인 육체적 또는 

정신적 노력을 요구하는 직무요구일 수 있다. 이러한 

WFC는 직무에도 전이될 수 있으며 두 영역 간의 갈등

이 높아지면 이는 직무스트레스를 유발할 수 있다. 직

무스트레스란 직무와 관련된 자극이나 요구에 따른 종

업원의 부정적인 정서적 반응으로 볼 수 있다[19]. 

Cooper et al.[20]은 특정 직무와 관련한 부정적인 환

경은 과다 업무량과 역할 갈등과 같은 스트레스 유발 

요인으로 나타날 수 있다고 하였다. 이를 종합해보면, 

직무스트레스란 직무상 요구되는 개인 자원이 충분하

지 않거나 또는 개인의 요구가 직무를 수행하는 환경과 

일치하지 않을 경우 발생하는 신체적·정신적 불균형 상

태로 정의할 수 있다.  

Karasek[10]의 연구에서는 직무요구가 클수록 직무

스트레스가 증가하게 되지만 구성원에게 업무 자율성

이 많이 주어질 경우 직무스트레스에 미치는 부정적 영

향이 감소되는 것을 알 수 있다. 이로 미루어볼 때 여성

이 직장에서 높은 업무량이 요구되어지는 경우 이를 수

행하는데 시간적, 육체적으로 역부족이라고 느끼는 경

우 직무스트레스를 받게 된다. Edwards et al.[21]에서

는 업무량의 수준이 높을수록 직무스트레스를 경험하

게 될 가능성이 높은 것으로 나타났다. 

본 연구에서는 이상의 선행연구를 바탕으로 기혼여

성근로자의 직무스트레스 요인으로 과업량과 과업시간

에만 초점을 두고 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설3. WFC는 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

2.5 LMX관계의 질과 직무스트레스

LMX 이론에 따르면 리더가 구성원간에 서로 다른 

질적 관계를 형성함으로써 그들의 행동과 태도가 달라

질 수 있다는 것을 제시하고 있다[22]. Harris & 

Kacmar[23]는 리더는 구성원이 직무를 수행하는데 적

합한 역할과 기대치를 제시하게 되는데 이때 LMX가 

높은 수준일 경우에는 구성원과의 의사소통과 지원이 

원활하게 이루어짐으로 구성원의 업무상 불확실성과 

역할 모호성을 감소시켜 직무스트레스를 줄여주지만 
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LMX의 수준이 낮은 경우에는 구성원이 리더로부터 업

무상 필요한 정보나 지원을 제대로 받지 못하여 직무스

트레스가 증가한다고 하였다. 이러한 것으로 미루어 볼 

때 직무스트레스는 개인의 노력만으로 감소시키기 어

려운 요소라고 보고 개인을 둘러싼 환경적인 요인의 개

선을 통한 직무스트레스를 줄이려는 노력이 필요하다. 

따라서 다음과 같은 가설을 설정해 볼 수 있다. 

가설4. LMX 관계의 질은 직무스트레스에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다. 

2.6 LMX 관계의 질과 직무열의

리더와 구성원간의 긍정적 관계는 대표적인 직무자

원으로서 효과적인 직무수행에 긍정적 영향을 미치게 

된다[15].

Bakker & Bal[24]과 Breevaart et al.[9] 연구에서

는 관리자가 가진 직무자원과 성과 사이의 소위 말하는 

블랙박스가 특히 직무열의(Job engagement)와 관련

이 있음을 알 수 있다. Kahn[19]에 따르면 직무열의란 

업무에 있어 긍정적인 마음과 헌신하는 마음가짐을 가

지고 만족스러운 업무성과로 연결시키고자 하는 개인

의 업무와 관련된 마음의 상태로 정의한다. LMX와 성

과의 관계와 관련한 선행연구에는 LMX 관계의 질이 

높을수록 구성원은 심리적으로 안정감을 느끼고, 이를 

바탕으로 열의가 높게 나타나게 된다고 보고하고 있다

[16]. 그리고 LMX 관계의 필수 요소로 볼 수 있는 리더

에 대한 신뢰는 직무 열의와 긍정적으로 관련되어 있다

[25]. LMX와 관련한 국내 선행연구에서도 리더-구성

원 간의 질 높은 관계는 직무 열의를 증가시키는 것을 

확인할 수 있다[26]. 선행연구를 종합해보면 직무열의

는 직무자원과 성과 사이에 중요한 요인이라고 볼 수 

있다. 따라서 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 5. LMX 관계의 질은 직무열의에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

2.7 직무스트레스와 직무만족 

직무스트레스는 직무를 수행하는 직원의 태도 및 직

무 성과에 많은 영향을 미치는데, 과도한 스트레스는 

받았을 경우 심리적 불안감과 직무에 대한 관여도 감소 

및 책임감 상실, 직무 몰입 감소 등으로 인해 직무성과

에 부정적으로 작용하게 된다[27,28]. Karatepe et 

al.[29]의 연구에서도 종업원의 직무역할과 관련된 스

트레스 요인이 직무성과에 영향을 미친다고 하였다. 선

행연구를 종합해보면 직무요구, 업무량 과다, 역할 갈등

과 같이 직무 관련 요인에서 비롯한 스트레스는 직무만

족을 저해하는 요소가 될 수 있다. 따라서 다음과 같은 

가설을 설정해 볼 수 있다. 

가설6. 직무스트레스는 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다. 

2.8 직무열의와 직무만족 

직무열의와 관련한 초기 연구자 Kahh[19]에 따르면 

열의는 육체적, 인지적, 감정적으로 직원 스스로 직무에 

관여하는 정도라고 하였다. Rothbard[30]은 열의에 대

한 정의를 “활력, 몰입, 헌신 등으로 특징지어지는 긍정

적이고 성취감이 있으며 업무와 관련한 정신 상태”로서 

현재 가장 지배적으로 사용되는 열의 정의의 근거를 제

공했다[31]. 활력의 예로는 (1) 에너지가 많은 것, (2) 

직장에서 정신 회복력을 갖는 것, (3) 일에 노력을 투자

할 의향이 있는 것, (4) 직장에서 어려운 일을 할 때 지

속성과 탄력성을 갖는 것, (5) 직장에서 적극적이고 야

심차고 주도적인 태도를 갖는 것 등이 있다. 몰입은 (1) 

고도로 집중된 정신 상태를 말하며, (2) 시간이 빨리 지

나가는 것 같고, (3) 일을 중단하기 어려워지는 것, (4) 

직원이 직장에서 흡수되는 것에 대해 좋게 느끼는 것을 

말한다. 헌신은 (1) 직장에 대해서 강한 의미를 갖고, 

(2) 일에 대한 자부심과 집착을 보이며, (3) 일에 대한 

강한 헌신감과 영감을 소중히 여기는 것이 특징이다

[32]. Xanthopoulou et al.[11]는 높은 열의의 직원과 

낮은 열의의 직원 간에 성과 차이를 설명하는 네 가지 

요소를 제시했다. 열의가 높은 직원은 (1) 보다 긍정적

인 감정을 느끼고, (2) 더 건강하고, (3) 동료와의 관계

를 공유하고, (4) 열의가 낮은 직원보다 업무와 개인 자

원에 대한 충분한 자원을 적극적으로 찾는다. 이러한 

연구 결과들을 종합해 볼 때 JD-R모델은 직무요구, 직

무자원, 직무열의와 같은 요소가 성과에 명확하게 연결

되어 있음을 알 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설

정해 볼 수 있다. 

가설 7. 직무열의는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

2.9 직무스트레스 및 직무열의 매개효과 

기혼여자근로자는 직장과 가정의 양쪽 영역에서 기
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대되는 역할에 대한 개인의 반응 능력 간에 균형 관계

가 흔들리게 되면 그 결과로 직무스트레스가 발생한다

고 볼 수 있다. Cooper et al.[20]은 특정 직무와 연관

된 부정적인 환경이 과도한 업무량, 역할 갈등과 같은 

스트레스 유발 요인으로 작용한다고 설명한다. 이로 미

루어볼 때 기혼여성근로자의 WFC는 직무상 스트레스

로 이어질 수 있으며 직무스트레스의 수준이 높은 종업

원은 직무를 처리하는 과정에서도 어려움을 겪게 되고 

직무만족을 저해하는 결과가 발생한다. 이에 기혼여성

근로자의 WFC와 직무만족 간에 영향을 미치는 직무스

트레스에 대한 연구가 이루어질 필요가 있다. 

LMX는 구성원의 직무스트레스와 많은 관련성이 있

다[27]. 리더는 구성원의 직무수행과정에서 적합한 역

할을 부여하고 가치를 제시해 줌으로써 구성원들을 리

드하게 되는데, 높은 수준의 LMX는 리더의 구성원에 

대한 지원과 원활한 의사소통으로 구성원이 지각하는 

직무의 불확실성과 역할모호성을 줄여 구성원의 직무

스트레스를 감소시킬 뿐만 아니라 구성원 스스로 자신

들의 역할에 대한 기대치를 긍정적으로 인식하게 하여 

스트레스를 덜 받게 한다[23]. 반면, 낮은 수준의 LMX

는 구성원들이 리더로부터 직무상 필요한 정보나 지지

를 적절하게 얻지 못하여 직무스트레스를 증가시킨다

[23]. 이에 Hobfoll et al.[33]은 특히 스트레스를 많이 

받는 상황에서 더 높은 자원 수준이 유리한 경향이 있

으며, 더 높은 자원 수준이 더 높은 성과와 목표 지향적

인 행동과 연결되어 있다고 보았다. 기혼여성근로자의 

LMX 관계의 질은 높은 자원으로 작용할 수 있고 이것

은 결국 성과와 연결된다고 볼 수 있다. 따라서 다음과 

같은 가설을 설정해 볼 수 있다. 

가설 8. 직무스트레스는 WFC와 직무만족 간의 관계

를 매개할 것이다. 

가설 9. 직무스트레스는 LMX의 관계의 질과 직무만

족 간의 관계를 매개할 것이다. 

직무열의가 높은 직원은 수입의 원천보다는 업무에 

대한 중요성을 더 중요하게 여기고[19] 더 일에 있어서 

열정을 보이고 그들의 업무에 더 많은 투자를 한다[18]. 

Chaurasia et al.[7]에서 리더와 구성원의  LMX 관계

의 질이 높을수록 직원의 열의와 그들의 업무 성과와 

긍정적인 관계가 있음을 알 수 있고 이러한 직원의 열

의는 LMX와 직무성과 간의의 관계를 매개하는 것으로 

나타났다. LMX 및 직무열의는 성과와 긍정적으로 관련

되고 LMX 관계의 수준이 높은 것은 참여 프로세스와

도 긍정적으로 관련되므로 구성원의 직무열의가 LMX 

관계와 직무성과사이의 관계를 중재할 가능성이 있다

고 볼 수 있다. 이에 선행연구를 바탕으로 본 연구에서

는 다음과 같은 가설을 설정해 볼 수 있다. 

가설10. 직무열의는 LMX 관계의 질과 직무만족의 

관계를 매개할 것이다. 

3. 연구방법

3.1 연구대상 및 방법

본 연구에서는 한국여성정책연구원의 여성가족패널

조사 중 최신자료인 7차년도의 자료를 활용하였다. 연

구 대상은 기혼여성관리자 총 1325명 중 유자녀 수에 

대한 무응답자 380명을 제외한 최종 945명을 대상으

로 연구하였다. 이는 기혼여성관리자가 자녀 양육에 따

른 근무량과 근무시간의 제약을 받기 때문에 자녀가 있

는 기혼여성관리자를 연구 대상으로 하였다. 또한 미혼 

또는 무자녀 근로자는 기혼여성근로자에 비해 WFC를 

경험할 가능성이 낮으므로 분석에서 제외하였다. 선행

연구에 따르면 연령이 많을수록[34,35] 고학력일수록 

직무만족에서 자녀수는  부(-)적인 관계를 갖고 있고 

자녀수가 많은 대상자일수록 직무만족이 낮은 것으로 

나타났다[36,37]. 위 선행연구를 바탕으로 통제변수는 

연령, 학력, 자녀수로 구성하였다. 데이터 분석은 spss 

23.0 프로그램으로 대상자의 일반적 특성, 신뢰도분석, 

기술통계, 상관분석을 실시하였고 각 변수의 인과관계

와 매개효과 검증을 위하여 구조방정식 모형을 활용하

였다. 표본의 인구통계학적 특성은 Table 1과 같다. 

Table 1. Sample Characteristic

Items Frequency % 

age

30s 

40s

50s

60s

150

625

164

  6

15.9

66.1

17.4

0.6

Edu-

cation

High school graduate

college graduate

Bachelor

Master

Doctor

83

128

534

184

16

8.8

13.5

56.5

19.5

1.7

Number 

of kids

1

2

3

more than 4

328

574

42

1

34.7

60.7

4.4

0.1
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3.2 변수의 측정 방법

3.2.1 일-가정 갈등

WFC는 Carlson et al.[38]이 개발한 측정도구를 활

용하여 하위차원을 시간기반갈등과 긴장기반갈등으로 

보고 세부 질문을 요인 분석한 결과 같은 항목으로 묶

이는 6개의 문항을 선정하였다. 시간기반갈등은 “일하

는 시간이 너무 길어서 가정생활에 영향을 준다” “일하

는 시간이 불규칙해서 가정생활을 제대로 하기 어렵다” 

“근무시간이 길어서 자기계발을 할 시간이 없다” 3문항

과 긴장기반갈등은 “업무시간외에도 업무에 대한 스트

레스가 지속된다” “업무로 인하여 취미나 여가생활을 

할 수 없다” “업무로 인하여 체력의 한계를 느낀다” 3

문항이다. 개념의 신뢰도를 보여주는 Cronbach'α 는 

.882로 안정적으로 나타났다. 

3.2.2 LMX 관계의 질 

LMX는 부하가 직무수행과 관련해서 상사의 배려, 

협조, 신뢰를 지각하는 정도를 말한다[15].   선행연구

를 바탕으로 배려측면에서 “상사는 남녀 공평하게 능력

향상기회를 제공한다” “ 상사는 직장과 가정생활을 원

만하게 병행할 수 있도록 배려해준다” 2문항, 협조적 

측면에서는 “상사는 내 문제에 대해 귀를 기울여준다” 

1문항, 신뢰영역으로 “나의 상사는 팀이나 부서의인화

와 단결을 중시한다” 1문항 총 4개 문항을 선정하였다. 

개념의 신뢰도를 보여주는 Cronbach'α 는 .886 로 안

정적으로 나타났다. 

Table 2. Result of Structural Path Analysis
Path B β S.E C.R(t)

WFC

Job 
satisfaction

-.042 -.060 .034 -1.230

Job Stress .647 -.227 .044 14.699***

Quality 
of LMX

Job Stress -.093 -.105 .029 -3.217**

Job 
engagement

.471 .465 .037 12.772***

Job 
satisfaction

.214 .323 .026 8.369***

Job 
Stress

Job 
satisfaction

-.171 -.227 .404 -4.310***

Job 
engage
-ment

Job 
satisfaction

.269 .411 .024 11.167***

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

3.2.3 직무스트레스 

Edwards 등[21]의 연구에서는 업무량의 수준이 높

을수록 직무스트레스를 경험하게 될 가능성이 높은 것

으로 나타났다. 본 연구에서는 여성관리자패널에서 측

정한 직무스트레스항목을 대상으로 요인분석을 실시하

여 기혼여성근로자가 같은 요인으로 묶이는 “업무량 과

다”와 “과도한 업무시간”으로 직무자체 요인 2개를 변

수로 재구성하였다. 개념의 신뢰도를 보여주는 

Cronbach' α 는 .764 로 안정적으로 나타났다. 

3.2.4 직무열의 

직무열의는 Rothbard[30] 연구를 참고하여 활력, 

헌신, 몰입을 구성요소로 보고 본 연구에서는 설문조사

지 가운데 직장에 대한 질문에서 “나는 우리 직장에 대

해서 소속감 및 애착감을 갖는다” “나는 우리 직장에 근

무하면서 가족적인 친밀감을 느낀다” “나는 우리직장에 

대해 자랑스럽게 생각한다” “나는 우리 직장의 문제를 

나의 문제로 생각한다” “우리 직장은 나에게 개인적으

로 많은 의미를 가진다” “나는 현재 직장을 계속 다니고 

싶다” 총 6항목을 채택하였다.

개념의 신뢰도를 보여주는 Cronbach' α 는 .909 

로 안정적으로 나타났다.  

3.2.5 직무만족 

본 연구에서는 Curry, Wakefield, Price, Mueller 

외 연구진[39]이 개발하고 이상정[40]의 연구에서 사용

되었던 6개 문항 중 설문조사지 중에 일 만족과 관련한 

항목에서 “동료직원에 대한 만족”, “직속상사에 대한 만

족” “직무에 대한 만족”, “근무환경에 대한 만족” “근무

시간에 만족”과 관련한 총 5개 항목을 채택하였다. 

개념의 신뢰도를 보여주는 Cronbach'α 는 .816 로 

안정적으로 나타났다. 

4. 연구결과

4.1 측정변수의 신뢰도 및 타당도 분석

측정모형이 요인구조가 이론 모형에 적합한지를 추

정하기 위해 최대우도추정법을 활용하여 분석한 결과, 

χ2=1452.357, df=218, p < .001, RMSEA= .077, 

TLI=.885, GFI=.873, RMR= .055, NFI=.885, 

CFI=.901로 측정모형의 적합도는 수용가능한 수준임

을 확인하였다. 측정모형 적합도와 모수 추정치는 

Table 3과 같다. 
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Table 4에서와 같이 요인 구조의 개념신뢰성과 수

렴/판별타당도를 조사한 결과 개념신뢰성은 요인계수

가 .7보다 크거나 근접하며 유의하기 때문에 충족된다

고 볼 수 있다[41]. 수렴타당도에서는 CR(composition 

reliability)값이 .7 이상이며 AVE(average variance 

extracted) 값이 .5 이상이어야 한다.[41] 본 결과 모두 

충족되었음을 Table 4와 같다. 판별타당도는 요인 간

의 상관관계수가 AVE의 제곱근보다 작아야 하는데 분

석 결과는 모두 작게 나타났다. 따라서 본 측정 도구의 

신뢰성과 타당도는 입증되었다. 또한 Table 4는 모든 

변수들의 기술통계, 평균, 표준편차 및 상관관계를 보여

주고 있다. 

WFC와 직무만족 간에는 부(-)의 상관관계를 보이며 

WFC와 직무스트레스 간에는 정(+)의 상관관계를 보인

다. LMX 관계의 질은 직무만족에 정(+)의 상관관계를 

보이며 직무스트레스는  LMX의 관계의 질과 직무만족 

간에는 부(-)의 상관관계를 보이고 직무열의는 LMX 관

계의 질과 직무만족 간에 정(+)의 상관관계가 있는 것

으로 나타났다. 

4.3 가설검증 결과 

가설을 검증하기 위해서 구조회귀모형을 구성하여 

적합도를 살펴본 결과 적합하게 나타났다(χ2= 

1457.206, df=220, p< .001, RMSEA= .077, TLI= .886, 

GFI=.873, RMR= .056, NFI=.885, CFI=.900).

Table 3. Results for the measurement model

Valuable Route B ß SE C.R

WFC

WFC1 ← WFC

WFC2 ← WFC

WFC3 ← WFC

WFC4 ← WFC

WFC5 ←WFC

WFC6 ←WFC

1.000

.863

.962

1.194

1.266

1.069

.701

.658

.653

.837

.888

.726

.045

.051

.050

.050

.051

19.004***

18.857***

23.869***

25.089***

20.897***

Quality of LMX

LMX1 ← Quality of LMX

LMX1 ← Quality of LMX

LMX1 ← Quality of LMX

LMX1 ← Quality of LMX

1.000

.954

1.148

.943

.757

.776

.863

.726

.041

.044

.043

23.479***

25.837***

21.868***

Job Stress
WS1 ← Job Stress

WS2 ← Job Stress

1.000

1.258

.719

.861 .065 19.366***

Job engagement

WE1 ←Job engagement

WE2 ← Job engagement

WE3 ← Job engagement

WE4 ← Job engagement

WE5 ← Job engagement

WE6 ← Job engagement

1.000

.945

.975

.842

.870

.792

.889

.778

.835

.716

.768

.723

.032

.029

.033

.030

.030

29.698***

33.412***

25.548***

29.014***

26.451***

Job satisfaction

WSA1 ← Job satisfaction

WSA2 ←Job satisfaction

WSA3 ← Job satisfaction

WSA4 ← Job satisfaction

WSA5 ← Job satisfaction

1.000

1.166

1.025

1.158

1.140

.670

.654

.722

.764

.671

.067

.055

.059

.064

17.319***

18.803***

19.649***

17.704***

*** p < .001, χ2=1452.357, df=218, p < .001, RMSEA= .077, TLI=.885, GFI=.873, RMR= .055, NFI=.885, CFI=.901

Table 4. Descriptive statistics, correlation, CR, AVE
　 MEAN S.D 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Age 44.7 5.36 　 　 　 　 　 　 　

2. Education 2.92 0.86 .011 　 　 　 　 　 　

3. Number of Kids 1.71 0.55 .205** -.028 　 　 　 　 　

4. WFC 2.85 0.81 -.058 .123** -.056 (.742) 　 　 　 　

5. Quality of LMX 3.77 0.8 .027 .037 -.009 -.268** (.787) 　 　 　

6. Job Stress 2.89 0.86 .015 .051 .007 .613** -.261** (.808) 　 　

7. Job engagement 3.9 0.74 .192** .018 .100** -.142** .415** -.168** (.820)

8.Job satisfaction 3.73 0.61 .027 -.022 .022 -.348** .538** -.373** .524** (.769)

C.R .879 .867 .789 .924 .878

AVE .551 .620 .623 .674 .591

* The number in parentheses on the diagonal of each variable is the square root of AVE.

*p<.05, **p<.01
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Table. 5 Bootstrap verification result for indirect effect

variable MV DV 간접효과 S.E
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

WFC Job Stress Job satisfaction -.145 .017 -.181 -.155

Quality of LMX
Job Stress Job satisfaction .070 .010 .051 .090

Job engagement Job satisfaction .121 .014 .096 .151

다음으로 가설에 따른 결과는 다음과 같다. 

가설 1. WFC는 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것

이다. 

WFC은 직무만족에 통계적으로 유의하지 않은 것으

로 나타나 가설 1은 기각되었다(ß=.233, t=-1.230, 

p=.219). Allen et al.[8]은 WFC는 직원의 조직성과, 

일과 삶의 만족도에 부정적인 영향을 미친다고 하였는

데. 본 연구에서의 검증 결과는 선행연구와 다르게 분

석되었다. 이러한 결과는 WFC이 직무만족이라는 부정

적인 결과를 가져오는데 여러 요인이 작용하고 이러한 

요인은 직무만족에 영향을 미칠 수 있기 때문인 것으로 

판단된다. 

가설 2. LMX 관계의 질은 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다. 

LMX 관계의 질은 직무만족 간에는 통계적으로 유의

하게 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(ß=.323, 

t=8.369 p=000).

가설3. WFC는 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

WFC와 직무스트레스 간에는 통계적으로 유의하게 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(ß=.323, t=8.369 

p=000).

가설4. LMX 관계의 질은 직무스트레스에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다. 

LMX 관계의 질과 직무스트레스 간에는 통계적으

로 유의하게 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다

(ß=.323, t=8.369 p=000)

가설 5. LMX 관계의 질은 직무열의에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

LMX 관계의 질과 직무열의 간에는 통계적으로 유의

하게 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(ß=.323, 

t=8.369 p=000).

가설6. 직무스트레스는 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다. 

직무스트레스와 직무만족 간에는 통계적으로 유의하

게 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다(ß=.323, 

t=8.369 p=000).

가설 7. 직무열의는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

직무열의와 직무만족 간에는 통계적으로 유의하게 

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(ß=.323, t=8.369 

p=000).

다음으로 매개변수의 매개효과가 통계적으로 유의한

지 여부를 검증하기 위해  붓스트랩핑 방식의 검증을 

추가로 실시하였다. 붓스트랩핑은 간접효과의 유의성을 

검증하는 방법으로 Z가 정규분포를 따르지 않을 가능

성이 존재하는 경우에도 매개효과 확인이 가능한 방법

이다[42]. 아래의 간접효과에 대한 붓스트랩 검증결과

표와 같이 직무스트레스와 직무열의의 간접효과는 유

효한 것으로 나타났다. 이 결과는 WFC와 직무만족 간

에 직무스트레스는 매개효과가 존재함을 의미한다

(indirect effect=-.145, CI(-.181, -.155)). 또한 LMX 

관계의 질과 직무만족 간에 직무스트레스는 매개효과가 

존재함을 확인하였다(indirect effect=.070, CI(.051, 

.090)).

마지막으로 LMX 관계의 질과 직무만족 간에 직무열의 

역시 매개효과가 존재함을 확인하였다(indirect effect= 

.121, CI( .096, .151)).

5. 결론 

5.1 연구의 요약 

본 연구는 JD-R 모형에 기반을 두고 한국의 기혼여

성근로자를 대상으로 WFC와 LMX 관계의 질이 직무

만족 간에 관계에서 직무스트레스와 직무열의의 매개

효과를 실증 분석하는 것을 목적으로 수행된 연구이다. 

분석한 결과, 기혼여성근로자의 WFC는 직무만족에 직

접적인 영향을 미치지 않는 것으로 검증되었다. 그리고 

직무스트레스는 일-가정 갈등과 직무만족 간에 완전 매
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개하는 것으로 확인되었다. 이는 엄혜경, 성상현[14] 연

구에서 WFC는 직무만족과 경력만족에 부(-)적인 영향

을 미치는 것 제시하고 있는데, 본 연구의 결과와는 일

치하지 않고 있음을 볼 수 있었다. 본 연구 결과를 볼 

때 기혼여성근로자가 느끼는 직무만족은 그들에게 직

면한 WFC만으로는 부정적인 영향을 미치는 것이 아니

라 과도한 직무스트레스와 밀접한 관련이 있다는 것을 

보여주고 있다. Schaufeli 와 Bakker[5]의 연구에서는 

직무 요구는 기본적으로 심리적 안녕에 부정적인 영향

을 미치지 않지만 요구를 충족시키기 위해 많은 노력이 

필요할 때 스트레스 요인이 될 수 있고 그러한 경우에 

과도한 노력을 기울이면 심리적 건강 비용이 높아져 불

안, 우울증 또는 소진과 같은 부정적인 결과를 초래할 

수 있다고 하였다. 따라서 직무스트레스를 받았을 경우 

심리적 불안감과 직무에 대한 관여도 감소 및 책임감 

상실, 직무 몰입 감소 등으로 인해 직무성과에 부정적

으로 작용하게 된다[26,27]. 

다음으로 LMX 관계의 질은 직무스트레스를 줄여주

고 직원으로 하여금 직무열의와 직무만족에 정적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 또한 LMX 관계의 질과 직

무만족 간에는 직무열의기 매개함을 확인할 수 있다. 

5.2 연구의 의의와 시사점 

JD-R모형과 관련한 선행연구를 종합해보면 직무요

구와 직무자원의 각각의 측면에 열의와 조직 성과사이

의 관계를 구조화하는 프레임워크를 제공하였으나 직

장에 대한 심리적 만족과 조직의 결과물을 예측하기 위

한 개인-환경 상호작용의 영향을 조사하는 연구는 많지 

않았다. 본 연구는 기혼여성근로자의 직무요구와 직무

자원이 직무성과를 이끌어 내는 다차원적인 심리적·맥

락적 요인에 대한 탐색이 이루어진 점에서 의의가 있

다. 연구 결과를 비추어 볼 때 직장 내의 심리적 지원과 

제도적 지원을 통해 직무스트레스를 줄여줄 수 있는 장

치가 마련된다면 일-가정 갈등으로 인한 부정적인 결과

를 미리 예방할 수 있음을 미루어 짐작해볼 수 있다. 여

성의 사회적 참여율은 향우 많은 변화가 예상되고 있

다. 따라서 현장에서의 리더 또는 실무자들은 기혼여성

근로자들이 사회의 구성원으로서 직무성과를 증가시킬 

수 있는 방법에 대해 많이 고민하고 있다. 그간의 많은 

선행연구를 볼 때 다음과 같이 개선 방안을 정리할 수 

있다. 첫째, 과도한 역할로부터 이들을 보호할 수 있는 

제도적 장치를 마련할 필요가 있다. 물론 최근에는 유

연근무제, 재택근무제, 육아휴직 등과 같은 다양한 제도

를 시행하고 있지만 여전히 대기업을 제외한 대다수의 

중소기업의 기혼여성근로자는 대체인력의 부족과 과도

한 작업량 등의 이유로 제도를 활용하지 못하는 경우가 

많다. 워크라이프 밸런스가 무엇보다 중요해지는 이때 

직장 상사의 눈치를 보지 않고 일과 가정 간의 갈등으

로 인한 직무스트레스를 조절할 수 있는 제도의 마련이 

시급하다. 다음으로는 실효성이 무엇보다 큰 것임을 알

고 있으면서 실제로 현장에서 제대로 지원되고 활용되

지 못하고 있는 것이 상사의 적절한 지원과 배려가 있

다. 리더가 구성원에게 따뜻한 관심과 격려를 제공하고 

구성원이 직면한 문제를 함께 공유할 수 있는 정서적 , 

도구적 지원이 어쩌면 가장 빠르고 쉽게 접근할 수 있

는 현실적인 개선안이 될 수 있다. 이를 위해서는 중간

관리자의 역할을 공적인 영역으로만 구분할 것이 아니

라 구성원의 사적 영역에 대한 관심으로 역할을 확대하

고 이에 따른 역량과 자질을 함양할 수 있도록 다양한 

교육이 시행되어야 할 것이다. 이에 더하여 장기적으로 

기혼여성근로자들이 일에 대한 열의를 불러올 수 있는 

다양한 직무자원을 발굴할 필요가 있다. 

5.3 한계점

한계점으로는 연구 자료의 한계로 개인차원, 팀 차원

에서의 다수준 연구를 진행하려고 하였으나 그러지 못

한 점이 있다. 이는 인과관계의 모호성을 담고 있다. 기

혼여성근로자라 하더라도 성격특성상 더 많은 일에 참

여하려는 의지를 가지고 리더와 더 좋은 관계를 맺으려

고 노력하는 특성을 가진 기혼여성근로자들이 그들에 

일에 더 많이 관여하게 될 수도 있다. 그러나 본 연구에

서는 구성원들이 리더와의 관계를 어떻게 경험하는지, 

얼마나 직무에 참여하는 열의를 갖는지에 대한 개인적

인 측면에서만 초점을 두었다. 이는 추후 연구대상을 

보완하여 연구를 진행하려고 한다. 두 번째 한계점으로

는 한국여성패널데이터를 활용하여 분석하였기에 기혼

여성근로자에게 직무스트레스를 유발하는 작업량은 설

문 대상의 속한 직무에 따라 많은 차이가 있을 것으로 

보인다. 이러한 연구 대상의 작업량의 시간범위, 측정방

법론, 상사가 구성원에게 개입하는 유형 등의 차이들로 

인해 일반화된 결론을 도출할 가능성을 복잡하게 만들 

수 있다. 따라서 연구대상자의 직무시간, 상사와 구성원
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의 개입유형의 빈도, 직무스트레스 측정방법 등을 보완

한 추가 연구가 필요하다. 셋째, 개인은 직원의 나이, 

자녀 수, 자녀의 나이와 같은 몇 가지 사항에 따라 다양

한 수준의 WFC를 경험하는 경향이 있습니다. 향후 연

구에서 가족 생애주기나 생활단계를 그룹별 연구가 필

요하다.
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