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초 록

본 연구는 여성관리자 경력개발과 관련된 기존의 이론적 발견과 실무적 함의에 기여하고자 사회

인지적 경력개발이론(social cognitive career theory)을 토대로, 여성관리자들의 경력전망에 영

향을 미치는 요인들의 실증적인 영향력을 규명하는 것을 연구목적으로 한다. 보다 구체적으로, 여성 

관리자가 인식한 주관적 경력성공이 경력전망에 미치는 직접적인 영향력을 살펴보는 한편, 합리적 

인사관리관행과 조직 내 상위직 여성관리자 비율의 조절효과를 검증하고자 하였다. 한국여성정책연

구원의 여성관리자패널조사를 활용하여 465명의 여성관리자를 대상으로 실증분석을 진행한 결과, 

주관적 경력성공 인식수준이 높을수록 경력전망에 대한 인식 역시 긍정적인 것으로 나타났다. 또한 

조절효과 검증결과, 상위직 여성 관리자의 비율이 높을수록 주관적 경력성공 인식수준과 경력전망

의 정(+)의 관계는 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 반면, 합리적 인사관리관행과 관련된 조절효과

의 경우 예측과는 달리 지지되지 않는 것으로 나타났다. 이러한 논의와 결과들을 종합하여 결론에서

는 연구의 시사점 및 한계점을 제시하였고, 지지되지 않은 가설에 대한 대안적 설명과 추후연구방안 

등을 제시하였다.
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I. 서 론

최근 여성들의 대학 진학률은 70% 이상(한국여성정책연구원, 2018)이며, 

대졸 여성의 취업률은 65%를 상회하는 등 20대 여성들의 사회 진출 정도는 

과거에 비해 양적으로 크게 증대되었다(여성신문, 2020). 그럼에도 불구하고 

여전히 본격적인 임신 및 출산이 시작되는 30대 여성들의 경력단절 비중은 

31%(80만 6,000명)로 전체 경력단절여성의 절반 규모를 차지하고 있다(통계

청, 2019). 이처럼 사회에서 가장 활발히 활동할 시기인 30대에 해당 연령대

의 셋 중 한 명은 사회인으로서의 경력 축적을 하지 못하고 있는 상태에 놓여

있다. 뿐만 아니라, 한국 기업 73개의 이사회 내 여성 임원 비율 역시 3.1%로, 

이는 글로벌 투자은행 크레디트스위스가 미국, 인도, 중국, 호주, 파키스탄, 터

키 등을 포함하여 조사한 대상국 39개국 중 최하위에 해당한다. 또한 이 수치

는 세계 평균인 20.6%의 1/6 수준이자, 여성의 사회진출이 제한된 이슬람국

가인 파키스탄(5.5%)보다도 낮은 비율이다(한국경제, 2019). 이처럼 대학 입

시나 사회 초년생의 입사 단계를 지나면 여성들의 경력 진행은 M자 형태로 

단절되거나 보다 상위직으로 진출 시에는 유리천장을 경험하게 되는 현상이 

여전히 존재한다. 이러한 이유로 사회구조적으로 여성들의 경력 관리가 원활

히 이루어지지 않는 부분에 대해 그동안 법이나 제도, 시스템 등의 수립 및 

실행 등을 통한 개선 조치들이 진행되고 있고, 실제 이러한 사회적 노력들을 

통해 사회구조적 이슈들이 지속적으로 개선되어 왔다. 그럼에도 불구하고, 개

인이 일생 동안 축적하게 되는 일과 관련된 총체적 경험(Hall, 1976)으로 정

의되는 경력 자체는 개인의 인식과 열망, 노력, 투자 등에 대한 측면과 일차적

으로 연결되어 있으므로 향후 여성경력개발 논의의 시작은 개인이 가진 본인

의 경력전망에 대한 인지적 이해에서 출발해야 한다.

물론 그간 수많은 연구들을 통해 여성들의 경력성공에 대한 긍정적 영향과 

실질적 행위에 미치는 영향요인들이 검증되어 왔다. 메타연구 및 리뷰연구 등

(Ng et al., 2005; Ng & Feldman, 2014; 우성미･최명빈, 2018; 임희정, 

2011; 임희정･이지은, 2017)에 따르면, 그간 연구들에서는 개인의 성격적 특

질, 가정 내 환경, 긍정 심리 자본, 교육이나 훈련 등의 인적 자본, 연결망 등

의 사회적 자본, 가정･조직･사회 지원, 최고경영자 특성, 조직 및 사회 분위기 

등이 대표적인 선행요인으로 고려되었다. 이러한 수많은 연구 축적을 통해 여

성의 경력개발에 대한 이해가 대폭 확장되었음에도 불구하고, 여전히 세 가지 

측면에서 추가적인 논의의 필요성이 제기된다. 첫째, 본인의 경력개발에 대한 
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추가적인 투자 여부는 개인이 처한 상황적 요인에 따라 달라지지만, 일차적으

로 과거의 성공경험이나 현재의 만족수준이야말로 향후 미래 경력 설계의 방

향성 설정 및 추가 투자 결정에 큰 영향을 미칠 수 있다. 그럼에도 불구하고, 

그간 경력 관련 논의들에서는 비교적 객관적인 경력관련 투자인 인적자본 정

도가 향후 미래 경력 방향에 대해 활발히 다루어져 왔으나, 개인이 인식한 보

상, 직무환경, 조직 내 관계 등에 대한 총체적 인식이 향후 경력 설정에 어떠

한 영향을 미치는지에 대해서는 상대적으로 간과되어 왔다. 일부 연구(서균

석･박동진･김태형･김부희, 2003; 박세연･조남욱, 2009)에서 경력성공과 경

력전망 간 관계를 다루고 있으나, 두 연구 모두 통계적 유의미에도 불구하고 

명확한 이론적 근거 없이 경력전망이 경력만족으로 대변되는 경력성공에 영향

을 미칠 것이라는 주장을 제시하고 있다. 그러나 과거 경력성공에 대한 만족이 

향후 경력전망에 영향을 줄 것이라는 사회적 통념에 근거할 때, 명확한 이론적 

논의를 기반으로 인과적 방향성에 대한 검증을 해 볼 필요가 있다. 둘째, 여성 

경력개발에 대한 양적 연구의 활성화에 비해 상대적으로 연구의 이론적 토대 

측면에서는 논의의 엄정함이 다소 제한적이었다. 즉, 많은 연구들에서 주요 개

념들의 정의에 대한 단순한 열거 이후 바로 가설 및 실증결과를 제시함으로써 

개념들 간 논리적 인과성 확보가 담보되지 못하는 한계가 있었다. 뿐만 아니

라, 그간 개인 특질과 개인이 속한 맥락에 대한 총체적 인식 및 태도가 경력 

관련 방향성을 어떻게 결정하는가에 대한 논의는 제대로 이루어지지 않았으

며, 특히 일관된 인지적 이론을 통해 이러한 과정들을 설명하는 데에는 다소 

부족함이 있었다. 이러한 측면에서 보다 견고한 이론적 기반을 확보하기 위해

서는 경력과 관련하여 개인의 인지를 강조하는 접근법이 요구된다(김흥국, 

2000). 셋째, 해당 조직 내 개인의 향후 경력전망에 대한 인식은 개인을 둘러

싸고 있는 맥락적 요인들과의 상호작용을 통한 결과물이라는 점을 감안할 때

(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000), 상황적 요인들에 대한 보다 다각

적인 고려는 여성관리자들이 현실적으로 인지하는 경력개발 가능성에 대한 심

층적 이해를 제공할 수 있음에도 이에 대한 고려는 매우 단편적이었다. 즉, 다

양한 맥락적 상황들의 상이한 영향력을 감안할 때 인지적 측면에서 보다 강하

게 영향을 미칠 수 있는 요인들에 대한 논의가 이루어져야 한다.

이러한 측면에서 본 연구의 목적은 먼저 여성관리자들의 경력성공에 대한 

주관적 만족이 해당 조직에서 어느 정도 성장할 수 있는지를 가늠하게 하는 

경력전망에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보는 것이다. 이를 위해 본 연구에

서는 개인 특성과 환경 요소가 상호작용하여 개인 인식과 경력개발 관련 행위

에 영향을 준다는 사회인지경력이론(Social Cognitive Career Theory: 
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SCCT)(Lent, Brown, & Hackett, 1994)을 기반으로 설명함으로써 가설 설

정의 논리를 공고히 하고자 한다. 다음으로, 본 연구는 맥락적 요인들 중 경력

성공과 경력전망이라는 주효과 변수들의 특성을 감안하여 평가 및 보상, 승진

과 관련된 합리적 인사관리관행과 조직 내 상위직 여성관리자 비중이라는 두 

가지를 조절변수로 고려하여 이들 변수들이 주효과에 어떠한 조절효과를 갖는

지를 살펴보는 것을 두 번째 연구목적으로 설정한다. 이렇게 두 변수의 조절효

과를 중점적으로 살펴보는 이유는 다음과 같다. 본 연구의 주효과인 여성관리

자 개인이 인식하는 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계에 있어 합리적 인사

관리관행은 ‘조직 내 경력 상승’을 이룰 수 있는 기본 제도라는 점에서 고려할 

필요가 있으며, 상위직 여성관리자 비중은 조직에서 표방하는 여성친화정책이 

아닌 실제로 여성관리자들이 조직 내 유리천장을 뚫고 상위직으로 진출할 수 

있는지에 대한 실질적이고 상징적인 측면을 보여준다는 점에서 중점적으로 살

펴볼 필요가 있다. 이처럼 비교적 공식적 관리시스템으로 여겨지는 합리적 인

사관리관행과 실제 유리천장 효과를 보여주는 조직 내에서 여성관리자들이 승

진한 비율이라는 두 가지 요소가 개인의 경력개발 인식에 어떠한 영향을 미치

는지를 동시에 살펴보는 것은 여성관리자들의 경력 관련 인식을 보다 입체적

으로 보여줄 수 있는 기제가 될 것이다. 이상에서 제시한 바와 같이, 여성관리

자들의 경력성공에 대한 만족과 이러한 만족도가 향후 경력전망에 미치는 영

향, 이러한 관계에서 합리적 인사관리관행과 실제 여성관리자 승진 비율이 미

치는 영향 등을 다각적으로 살펴보는 본 연구는 기존 여성관리자 경력개발과 

관련된 논의의 외연을 확장시키는데 기여할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

1. 사회인지경력이론

사회인지경력이론은 Lent, Brown, & Hackett(1994)이 Bandura(1986)

의 일반 사회인지이론을 경력이라는 보다 구체적 영역에 적용하여 확장한 이

론으로, 개인 특성과 환경 요소가 상호작용하여 개인 인식에 대해 영향을 미치

고 이것이 경력개발 관련 행위에 영향을 준다는 주장을 담고 있다. 사회인지경

력이론은 이론적 논의가 크게 두 수준으로 이루어지는데, 먼저 개인 인지적 

차원에서의 변인들인 자기효능감, 성과 기대, 목표나 열망이 개인의 경력개발 
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과정에 있어 지속가능성과 방향성에 대한 인식에 미치는 영향을 다루고 있다

(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000). 또한 두 번째 차원에서는 주변 환

경과의 상호작용을 통해 향후 경력에 대한 흥미, 기대, 방향성, 노력, 투자 등

의 방향성과 정도가 달라진다는 것이다(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 

2000). 이러한 두 차원을 이루는 하위요인들에 대해 보다 자세히 살펴보면, 

사회인지적 관점에서의 자기효능감은 개인과 주변 환경 간 복잡한 상호작용을 

통해 획득한 결과에 대한 동적인 자기 신념으로, 기존에 달성한 성취와 만족도

는 자기효능감의 근간을 이루게 된다. 두 번째 요소인 결과물에 대한 기대는 

자기효능감에 기반하여 초기 수준이 결정되며, 상황적 요인 또한 기대 수준에 

영향을 미침으로써 보다 현실적인 수준으로의 조정 작업이 이루어진다. 세 번

째 요소인 목표 또는 열망은 향후 경력개발이라는 구체화된 행위를 진행함에 

있어 자기규제적 역할을 하게 되는데, 개인이 축적한 성공 경험과 맥락적 환경

에서 기대할 수 있는 성과 수준은 조직 내에서 향후 자신의 경력 위치와 도달

점이 어디인지를 보다 현실적으로 예측하도록 한다. 즉, 직업적 열망

(occupational aspiration)으로도 표현되는 경력목표는 일차적으로는 개인 

자체의 역량에 대한 믿음과 성공 경험 등에 영향을 받게 되며, 그 이후에는 

맥락적 환경이 제공하는 다양한 요인들과 상호작용함으로써 궁극적으로 본인

이 조직 내 어떠한 위치에까지 이를 수 있는가를 가늠하게 하고 실제적인 경력

개발 노력과 투자를 하도록 동기부여시킨다. 특히 사회인지경력이론에서는 맥

락적 환경 그 자체보다는 개인이 환경에 대해 어떻게 인식하는가하는 주관적 

측면을 강조하고 있는데, 이러한 측면은 동일한 경력개발 기회나 장벽, 지원 

등이 있더라도 이에 대한 개인 간 인식은 매우 상이할 수 있음을 의미한다

(Lent, Brown, & Hackett, 2000). 이러한 사회인지경력이론에 따르면, 여성

들의 상위직에 대한 승진열망 및 도전의지 역시 자기효능감과 기대, 맥락적 

환경 등이 복합적으로 연결된 상호작용의 산물로 해석된다(신수영･박지성･옥

지호, 2020). 이러한 사회인지경력이론의 주장은 여성관리자들이 향후 경력개

발과 관련된 어떠한 인식적 판단을 해나가는가를 설명하는 이론적 토대가 되

고 있다(신수영･박지성･옥지호, 2020; 한수진･강소라, 2018; Lent & Brown, 

2008; Lindley. 2005).

2. 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계

경력성공은 업무경험의 결과로 축적된 심리적 만족이나 업무관련 성과를 의
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미하며, 크게 객관적 또는 외재적 경력성공과 주관적 또는 내재적 경력성공으

로 구분된다(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005). 객관적 경력성공은 임

금, 승진, 직급 등과 같이 비교적 객관적으로 관찰이 가능한 경력상의 성취를 

의미하는데, 주로 조직 내에서의 수직적 상승과 관계된다. 이러한 객관적 경력

성공은 경력 관련 초기 문헌들에서 주로 활용되어 왔으며, 관련 연구들 대부분

이 객관적 경력성공을 가져오는 영향요인에 대한 탐색이었다. 그러나 객관적 

경력성공과 본인이 느끼고 만족하는 경력성공은 상이할 수 있다는 주장이 차

츰 제기되면서 주관적 경력성공 개념이 활발히 논의되기 시작하였다. 선행연

구들에 따르면, 주관적 경력성공은 본인이 쌓아온 전체 경력에 대한 자기평가

로, 주관적 경력성공은 삶의 만족, 경력만족, 직무만족 등과 같은 정서적 만족

이라는 내재적인 산출에 따라 그 평가가 달라진다. 이 중 개인의 가치가 경력

을 통해 실현된 정도로 정의되는 경력만족은 주관적 경력성공 측정에서 가장 

활발히 활용되는 하위요인으로 평가받고 있다(우성미･최명빈, 2018; Greenhaus, 

Parasuraman, & Wormley, 1990). 이러한 경력만족은 개인의 경력목표에 

대한 조직의 보상 및 지원, 그리고 이를 통한 활용의 결과로 측정되며, 보다 

최근에는 업무를 수행하는 조직 환경에 대한 개인의 인식 등이 추가로 포함되

는 등 보다 총체적인 개인의 경력성공에 대한 판단이라는 성격을 띠고 있다(한

수진･강소라, 2018). 특히 주관적 경력성공의 경우 다양한 환경에서 성과를 

창출할 수 있다는 자신의 능력에 대한 개인적 판단을 의미하는 자기효능감과

도 일부 개념적 유사성이 존재하는데, 자기효능감에 비해 주관적 경력전망은 

과거의 성공 경험을 명확히 전제하고 이를 통해 해당 조직 내에서 경력 상승과 

성취를 이룰 수 있다는 판단을 보다 강조한다는 점에서 자기효능감의 개념과 

차이가 있다.

한편, 경력전망은 객관적인 경력의 결과를 의미하는데, 조직에서의 승진 가

능성에 대한 자신의 주관적인 평가에 해당한다(서균석 외, 2003; Greenhaus 

& Parasuraman, 1993). 즉, 경력전망은 경력관련 목표를 나타내는 열망을 

의미하는데(곽현주･최은영, 2014; 임희정, 2009), 이는 주로 승진이라는 조직 

위계상의 수직적 이동에 초점을 맞추고 있다. 또 다른 연구에서는 경력전망을 

직무를 수행하면서 본인의 역량을 통해 성취한 것에 대한 조직의 외재적 보상

에 대한 기대를 경력전망으로 정의하기도 한다(강종수･허중욱･강범석, 2012). 

이러한 의미를 담고 있는 경력전망은 연구자들에 따라 승진전망

(advancement prospect), 경력승진전망(career advancement pros-

pect), 지각된 내부승진가능성(perceived internal promotion) 등으로 사

용되기도 한다(Greenhaus et al., 1990; Greenhaus & Parasuraman, 
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1993). 이러한 연구자들 간 다양한 용어 제시에도 불구하고, 경력전망은 조직 

내에서 자신이 승진할 수 있을 것이라는 기대감의 정도라는 의미를 공통분모

로 하고 있다. 이와 같은 경력전망의 정의에 근거하자면 여성관리자 본인이 

해당 조직 내에서 상위직으로 이동할 수 있으리라는 인식은 다양한 요인들에 

의해 영향을 받을 수 있지만 일차적으로는 본인이 가진 역량에 대한 판단에 

의해 결정될 개연성이 높다. 즉, 본인이 과거 직무수행을 통해 조직의 인정과 

보상을 받는 등 일련의 성취를 이루었다면 이러한 경력성공의 축적된 경험은 

향후에도 동일한 조직 내에서 긍정적인 결과를 이룰 수 있다는 기대와 열망을 

갖게 될 가능성이 크다.

이러한 예측 방향성과는 반대로, 서균석 외(2003)는 경력만족을 개인의 내

재적 경력성공으로, 경력전망을 외재적 경력성공으로 고려하여 경력만족이 승

진 가능성이라는 외재적 경력전망에 대한 기대감이 내재적 경력성공인 만족도

에 선행하는 요인으로 보았으며, 83%가 넘는 남성(총 233부 중 194부)이 주

요 응답자인 횡단면 설문조사 결과를 바탕으로 실증분석을 진행하여 통계적으

로 유의미한 수준에서 가설이 지지되는 것으로 나타났다. 또한 박세연･조남욱

(2009)의 연구 역시 경력전망이 경력만족에 영향을 줄 것으로 예측하였고, 서

울 소재 근무 IT인력을 중심으로 174부를 분석하여 경력전망이 경력만족에 

정(+)의 영향을 미침을 보여주었다. 그러나 두 연구 모두 통계적 유의미에도 

불구하고 명확한 이론적 근거 제시 없이 경력전망이 경력만족으로 대변되는 

경력성공에 영향을 미친다는 주장을 하고 있어 이론적 토대에 근거한 가설 도

출 및 추가적인 검증의 필요성이 제기된다.

앞서 사회인지경력이론에서 살펴본 바와 같이, 주관적 경력성공에 대한 만

족은 그간 자신이 쌓아온 경력 관련 결과에 대한 긍정적 인식에 기초하며, 이

러한 자기효능감은 향후에도 그러한 성취를 할 수 있다는 기대를 높이게 된다. 

이러한 성취에 대한 긍정적 기대는 조직 내에서 자신의 경력 관련 목표가 이루

어질 가능성을 높게 인식하게 함으로써 조직 위계상 수직 상승에 대한 열망을 

보다 강화시킬 개연성이 높다(Lent, Brown, & Hackett, 1994: 2000)과는 

다소 다르게 오히려 주관적 경력성공에 대한 현재의 만족 수준이 높을수록 향

후 자신의 경력 관련 발전 가능성을 보다 호의적으로 인식할 확률이 높다는 

예측으로 귀결된다. 이에 본 연구에서는 주관적 경력성공이 경력전망에 정(+)

의 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정한다.

가설 1: 주관적 경력성공은 경력전망에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3. 합리적 인사관리관행의 조절효과

앞서 사회인지경력이론에서 살펴본 바와 같이, 여성의 경력개발 관련 인식

은 개인 변인과 맥락적 요인을 함께 고려해야만 보다 온전한 설명과 이해가 

가능하다. 이러한 맥락적 요인들로 본 연구에서는 합리적 인사관리관행과 조

직 내 상위직 여성관리자 비율을 주요 경계조건으로 고려하고자 한다. 이는 

여성의 경력성공과 전망은 평가 및 보상, 승진 등의 인사고과와 긴밀히 연계되

어 있으므로 이러한 제도상의 효과를 살펴볼 필요가 있으며, 공식적인 인사제

도에 대한 인식뿐 아니라 조직 내 여성 승진을 가로막는 유리천장 정도에 대한 

인식은 실제 여성들이 인지하는 경력의 사다리를 보여줄 수 있다는 점에서 검

토의 필요성이 제기된다.

먼저 합리적 인사관리관행이 갖는 조절효과에 대해 살펴보면 다음과 같다. 

합리적 인사관리관행은 인적자원 관련 제도들의 공정한 기준 수립과 투명한 

제도 운영을 의미하는데, 이러한 합리적 인사관리관행을 실시하는 조직일수록 

능력과 성과중심으로 인사제도가 설계되며 관리방식 역시 합리적이고 투명하

게 운영된다(임희정･이지은, 2017). 이에 합리적 인사관리관행을 실시할수록 

해당 조직은 성별이 아닌 개인의 역량과 실력이 중요시되므로, 조직 구성원들

은 인사평가에 있어 높은 등급을 받고 승진하기 위해서 비공식적이고 불분명

한 부분에 자원을 투자하기보다는 업적을 창출할 수 있는 지식, 기술, 능력 등

의 역량 개발에 힘쓰게 된다(Goodman, Fields, & Blum, 2003). 그리고 이

러한 역량에 대한 투자는 또 다시 성과 창출이라는 선순환을 가져옴으로써 조

직 내 지위 상승 및 보상 획득이라는 긍정적인 결과를 경험하게 된다. 이를 

통해 궁극적으로, 조직 구성원들의 조직과 제도에 대한 신뢰가 높아지고 결과

에 대한 수용성 역시 증대된다.

이와 관련된 실증 연구에 따르면, 합리적 인사관리관행이 수립되고 시행될 

경우 여성관리자 승진을 높이는 것으로 나타났다(Harel, Tzafrir, & Baruch, 

2003). 장영(2004)의 연구에서는 조직 내 제도 공정성이 낮을수록 승진장벽

을 높게 인식하는 것으로 나타났으며, 김은희(2009)의 연구에서도 이와 유사

하게 결과물에 대한 불공정성을 높게 인식할수록 조직 내 유리천장에 대한 지

각 정도를 높이고, 이는 궁극적으로 직무만족과 조직몰입을 저하시킨다는 점

을 실증적으로 보여주었다. 뿐만 아니라, 홍미영(2004)의 연구 역시 성과보다

는 다른 요인들을 고려하는 전통적인 승진제도 관행이 여성들의 상위직 진출

을 저해함을 보여주었다. 보다 최근 연구인 임희정･이지은(2017)에서는 여성 
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관리자의 경력성공에 영향을 미치는 요인들로 개인･가족･조직변수들을 살펴

보았는데, 이 중 조직변수로 합리적 인사관리관행에 대해 다루고 있다. 이들은 

합리적 인사관리관행 정도가 높을수록 임금과 직무만족으로 구성된 경력성공

에 대한 인식 역시 높아질 것으로 예측하였다. 여성관리자패널조사 5차년도 

자료를 활용하여 분석한 결과, 합리적 인사관리관행의 경우 여성 관리자들의 

경력성공 중 임금에는 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않은 반면, 직무만

족이라는 경력성공에는 통계적으로 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이처럼 합리적 인사관리관행은 그 자체만으로 여성관리자들에게 해당 조직 

내에서 위계상의 상승을 기대하게 하는 영향요인이 될 수 있지만, 합리적 인사

관리관행이 이루어지고 있는 맥락적 요소는 이미 해당 조직에서 경력성공을 

경험한 여성들이 향후에도 성공적인 경력을 열망하게 하는데 있어 중요한 사

회적 환경으로 작동할 수 있다. 앞서 사회인지경력이론의 주장에 따르면, 주관

적 경력성공에 대한 만족도가 높아 자기효능감이 높은 여성들은 본인들이 경

력개발 관련 노력을 하여 성과를 창출하였을 때 공정하게 보상받을 수 있다는 

결과에 대한 기대가 명확히 인식되는 환경일수록 더 높은 직위를 열망하고 이

러한 목표를 성취하기 위한 몰입도가 보다 높아진다고 설명한다(Lent, 

Brown, & Hackett, 1994). 이러한 이론적 주장에 근거하자면, 과거 경력성

공을 경험한 여성관리자들은 보다 높은 경력전망을 가질 가능성이 높지만, 성

과를 창출하고 이를 정당하게 보상받을 수 있다는 제도적 환경이 구축될 때 

이러한 연결고리는 보다 강화될 것임을 예측할 수 있다. 이와 관련하여 이주희

(2003)는 여성 관리직 진출이 활발한 기업들과 그렇지 못한 기업들의 특성을 

인적자원관리 관행을 중심으로 살펴본 결과, 실력과 성과 중심의 공정한 인적

자원관리 관행을 보다 활발히 실시하는 기업들일수록 역량 있는 여성들이 상

위직 여성 관리자로 승진하는 현상이 두드러지게 나타남을 보여준 바 있다. 

이러한 결과와 유사하게, Goodman et al.(2003)의 연구 결과에서도 여성들

이 이직하지 않고 조직 내에서 궁극적으로 최고경영자로 성장하는데 있어 중

요한 맥락적 환경은 임금 및 승진에 있어서 차별하지 않는 공정한 인사제도임

을 제시한 바 있다. Stumpf et al.(2010) 또한 공정한 인사관리관행의 강도가 

높은 상황, 즉 해당 인사관리관행이 잘 시행된다고 직원들이 인식하도록 만드

는 것이 개인의 경력인식과 장단기 성과 간 관계를 강화하는 맥락적 기제임을 

제시하였다. 본 연구에서는 이상의 논의들을 바탕으로, 합리적 인사관리관행

은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이라는 가설을 

설정한다.
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가설 2: 합리적 인사관리관행에 대한 인식은 주관적 경력성공과 경력

전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이다.

4. 조직 내 상위직 여성관리자 비율의 조절효과

비교적 공식성을 띠고 있는 인사관리관행 이외에, 실제 조직 내 상위직 여

성관리자 비중은 실질적 측면과 상징적 측면에서 하위직급 여성들에게 본인들

이 조직 내 위계에서 어느 곳까지 성장할 수 있는지를 단적으로 보여주는 척도

가 될 수 있다. 먼저 실질적 측면에서 상위직에 위치한 여성관리자들은 과거에 

보다 덜 여성친화적인 조직 환경에서 치열한 경쟁을 통해 성장했으므로 이에 

대한 노하우나 관련 지식들을 실질적으로 전수할 수 있다(신수영･박지성･옥지

호, 2020; Johnson, 2011). 뿐만 아니라, 상위직 여성 비중이 높은 조직에서

는 여성들 간 사회적 네트워크가 활성화되어 있을 가능성이 높으며, 이는 하위

직급 여성들에게 수직적 네트워크로의 확장을 촉진시킬 수 있는 자양분으로 

기능한다(김수한･이재경･윤은성, 2015; Dworkin, Maurer, & Schipani, 

2012). 이러한 노하우 전달과 네트워크의 확장은 현재 경력성공에 대한 만족

도가 높은 유능한 여성관리자들이 향후에도 조직 내에서 성장할 수 있도록 하

는 실질적인 자원이 될 수 있다(임희정, 2009; 한수진･강소라, 2018).

실질적인 지원 측면뿐만 아니라, 상징적인 측면에서도 조직 내 유리천장을 

뚫고 승진한 상위직 여성관리자들의 존재 자체는 하위직급 여성들에게 역량이 

있으면 해당 조직 내에서 충분히 성장할 수 있다는 인식적 연결고리를 강화시

킴으로써 경력만족과 경력전망 간 정(+)의 관계를 보다 강화시키는 맥락적 기

제로 기능할 수 있다(Sosik & Godshalk, 2000). 즉, 사회인지경력이론에서 

주장하는 것처럼, 이미 조직 내 위계상 높은 직위를 차지하고 있는 여성들이 

많다는 것은 해당 조직 내 여성 경력의 사다리가 공고하다는 일종의 시그널을 

제공하므로 경력성공을 경험한 여성들이 향후에도 해당 조직 내에서 경력성공

을 경험할 수 있다는 긍정적 인식을 높여줌으로써 보다 높은 경력상의 성취를 

열망하고 기대할 수 있도록 하는 동인이 될 수 있다. 이러한 이론적 주장에 

근거할 때, 과거 경력성공을 경험한 여성관리자들은 위계상 더 높고 긍정적인 

경력전망을 가질 개연성이 크지만, 이미 상위직으로 진출한 선배 여성관리자

의 비중이 높은 조직일수록 이러한 긍정적 연결고리는 보다 강화되어 개인에

게 인식될 가능성이 높다.

이러한 논의와 관련된 연구로, Dasgupta, Scircle, & Junsinger(2015)에
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서는 여성 비중이 25%, 50%, 75%로 각각 상이하였을 때 각 집단에서의 여성 

행동에 대한 행동이 어떻게 달라지는지를 실험연구로 보여준 바 있다. 이들 

연구 결과에서는 여성 비율이 높은 집단일수록 여성들은 자신감이 높았으며, 

실험에도 적극적으로 참여하였고, 경력 열망에 대한 수준 역시 높게 나타났다. 

Dreher(2003)의 경우에도 최상위직에 여성 리더 수가 많은 환경에서 중간 여

성관리자들은 자신의 승진 가능성이 크다고 인식함을 보여주었다. 김수한･이

재경･윤은성(2015)이 여성관리자 패널자료(1-4차)를 활용하여 실시한 종단연

구에서도 여성 상사(응답자보다 상위 직급에 있는 관리자)의 비율이 높을수록 

여성 관리자들은 여성 중심의 멘토 네트워크를 형성하고 유지할 가능성이 높

은 것으로 나타났다. 또한 여성 상사의 비율이 증가할수록 팀 내 멘토가 존재

할 가능성은 높은 반면, 남성 멘토를 상실할 가능성은 낮아져 전반적으로 멘토 

유지에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한수진･강소라(2018)의 경

우 조직 내 여성관리자의 비율이 높을수록 공식적인 교육 및 훈련을 통한 경력

만족보다는 여성관리자들이 실질적 제 자원을 제공할 수 있는 멘토링이 보다 

강한 영향을 미칠 것으로 예상하였으나 통계적으로 유의하지는 못하였다. 이

상의 논의들을 기반으로, 본 연구에서는 조직 내 상위직 여성관리자 비율은 

주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 조절할 것이라는 가설을 설정

한다.

가설 3: 상위직 여성관리자 비율은 주관적 경력성공과 경력전망 간 

정(+)의 관계를 강화시킬 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료

실증분석을 위해 본 연구에서는 한국여성정책연구원의 여성관리자패널조사

를 활용하였다. 여성관리자패널조사는 국내 기업에 종사하는 여성 관리자를 

대상으로 이들의 근로여건, 경력개발 및 관리직 진출입 경로 등을 파악하기 

위한 조사이다. 모집단은 근로자가 100인 이상 종사하는 우리나라 기업 중 여

성관리자를 1인 이상 고용하는 기업(769개)이다. 2007년에 한국신용평가 기

업데이터베이스를 토대로 769개 기업 중 341개 기업(44.3%)이 층화표본추출 



16 여성연구

방식으로 추출되었고, 341개 기업에서 근무하는 2,361명의 여성관리자를 대

상으로 개인수준 데이터가 조사되었다. 여성관리자패널조사는 본 연구의 연구

주제인 경력성공과 경력전망 간의 관계를 분석하기에 적절한 자료라고 판단되

는데, 그 이유는 다음과 같다. 첫째, 국내 여성관리자의 역량 및 경력경로를 

파악하는데 대표성 있는 자료이기 때문이다. 여성관리자패널조사에서는 100

인 이상의 근로자가 종사하는 기업을 대상으로 조사가 진행되기 때문에 잦은 

휴폐업을 겪는 100인 미만의 영세한 중소기업은 표본에서 배제되었다. 따라

서 비교적 견실한 기업에서 여성관리자의 역량 및 경력경로를 객관적으로 파

악할 수 있다는 장점이 있다. 둘째, 여성관리자패널조사는 전 산업을 모집단으

로 하기 때문에 일반화 가능성이 높은 장점이 있다. 특히, 직종별 고용인력 분

포 중 여성근로자의 비중이 높은 직종들, 예를 들면 교사나 간호사 뿐 아니라 

여러 분야에 걸쳐 다양한 직종을 대상으로 조사하기 때문에 이로부터 도출된 

연구결과를 일반화하여 적용할 가능성이 높은 강점을 보유하고 있다. 마지막

으로, 변인에 따라 여러 응답자를 대상으로 조사가 진행되어 동일방법편의

(common method bias)로부터 비교적 자유롭다는 장점이 있다. 여성관리자

가 재직 중인 조직의 객관적인 특성 외에도 개인의 주관적인 인식, 태도 등 

다양한 변인들을 조사하고 있는데, 인사제도와 관련된 것은 인사담당자로부

터, 여성관리자 본인의 인식과 관련된 것은 자기보고식 조사로 진행되고 있어 

조사대상이 여러 명이라는 장점을 보유하고 있다. 따라서 여성의 리더십에 영

향을 미치는 요인 간의 관계와 기타 요인의 영향력을 분석하는 본 연구의 목적

에 적절하다고 판단되어 분석에 활용되었다.

본 연구에서는 여성관리자패널조사 중 2차 자료(2008년 조사)를 활용하였

다. 타 시점 자료의 경우 본 연구에서 활용된 주요변수인 경력전망 등의 변수

가 누락되어 있어 부득이 2008년 조사된 2차 자료만을 분석대상으로 활용하

였다. 최신성 측면에서 다소 한계가 있음에도 불구하고, 본 연구에서 2008년

에만 조사된 주관적 경력전망 변수를 활용한 이유는 다음과 같다. 본 연구의 

주요 활용이론인 사회인지경론에 기반하여 해당 개인의 인식적 측면을 강조하

는 주관적 경력전망 변수는 경력 성취와 관련된 객관적 경력전망과 비교하여 

개인이 실제 인지하는 부분을 적절히 드러낼 수 있다는 점에서 본 연구의 핵심

변수로 기능할 수 있다. 이에 본 연구에서는 해당 자료를 활용하여 분석을 진

행하였다. 주요변수가 누락된 경우를 리스트와이즈(listwise) 방식으로 제거한 

결과, 최종적으로 465명의 표본이 최종분석대상으로 선정되어 분석에 활용되

었다. 최종분석 대상인 465명의 연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급, 업무분야 등

을 정리한 결과는 <표 1>과 같다.
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<표 1> 표본의 특성

구분 분류 빈도
비율

(%)
구분 분류 빈도

비율

(%)

연령

20대 이하 78 16.8

업무
분야

연구개발 71 15.3

30대 361 77.6 경영기획 57 12.3

40대 21 4.5 경영정보 19 4.1

50대 이상 5 1.1
구매자재 및 

생산관리
23 4.9

기혼
여부

기혼 216 46.4 자산관리 20 4.3

그 외 249 53.6 법무총무 23 4.9

자녀
유무

있음 311 66.9 인사노무관리 47 10.1

없음 154 33.1 회계재무 38 8.2

직급

대리급 257 55.3 마케팅 29 6.2

과장급 138 29.7 국내 및 해외영업 80 17.2

차장급 54 11.6 홍보 17 3.7

부장급 13 2.8 고객지원 31 6.7

임원급 3 0.6 기타 12 2.6

2. 변수 측정

독립변수인 주관적 경력성공은 선행연구인 임희정･이지은(2017)의 연구를 

참조로, 주관적인 경력성공의 대리변수(proxy variable)인 직무만족(job 

satisfaction)으로 측정하였다. 임희정･이지은(2017)에 의하면, 주관적 경력

성공은 업무를 경험하여 축적된 주관적인 긍정적 심리상태(예를 들어, 직무만

족)와 객관적인 업무관련 산출물(예를 들어, 직급 또는 연봉)로 정의될 수 있는

데, 본 연구에서는 여성경력자의 주관적인 경력성공에 주목하였으므로, 긍정

적 심리상태인 직무만족을 대리변수로 상정하였다. 경험의 결과 축적된 직무

만족은 현재 재직 중인 직장의 동료직원, 임금, 직속상사, 직무, 근무환경 이상 

다섯 가지에 대한 만족도의 응답을 리커트 5점 척도(1=매우 불만족한다, 2=불

만족하는 편이다, 3=보통이다, 4=만족하는 편이다, 5=매우 만족한다)로 측정

하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .737인 것으로 

나타났다.

종속변수인 경력전망이란 스스로가 조직 내에서 승진할 것이라는 기대감 또

는 가능성에 대한 개인적 판단이나 인식수준을 의미한다(서균석 외, 2003). 

경력전망은 현 직장의 발전 전망, 현 직장에서의 나의 발전 전망, 직업/직무에
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서의 나의 경력 전망 이상의 3가지 항목에 있어서 “현재 귀하께서는 자신의 

미래 경력에 대하여 어떻게 생각하십니까”에 대한 여성관리자의 자기보고식 

응답을 리커트 5점 척도(1=매우 어둡다, 2=어두운 편이다, 3=그저 그렇다, 

4=밝은 편이다, 5=매우 밝다)로 측정하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 

알파 신뢰도 계수 값은 .798인 것으로 나타났다.

조절변수인 합리적 인사관리관행이란 조직 내 근로자들에게 적용되는 인사

관리가 충분한 커뮤니케이션과 합리적인 규정 하에 공정하게 진행되는 정도를 

의미한다. 합리적 인사관리관행의 변수는 선행연구인 임희정･이지은(2017)의 

연구를 참조로 네 개 문항에 대한 리커트 5점 척도(1=매우 불만족한다, 2=불

만족하는 편이다, 3=보통이다, 4=만족하는 편이다, 5=매우 만족한다)로 측정

되었다. 예시 문항은 “배치 전환시 직원들의 의견을 많이 듣는다”, “승진규정

에 따라 승진대상자가 정해지고 그 규정을 사원들이 잘 알고 있다” 등이다. 크

론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .725인 것으로 나타났다.

조절변수인 상위직 여성관리자 비율은 인사담당자의 조사자료를 활용하였

으며, 응답자가 재직 중인 회사의 정규직 인원 중에서 부장급 또는 임원급에 

재직 중인 여성 관리자의 비율로 계산하였다. 구체적으로, “정규직의 성별, 직

급별 인력현황”에 대한 자료 중 부장급의 여성비율(=부장급 여성/부장급 전체

인원)과 임원급의 여성비율(=임원급 여성/임원급 전체인원)을 합친 값으로 활

용하였다.

통제변수로는 연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급, 조직몰입 등이 고려되었다. 

연령은 응답자의 연령을 연속변수로 측정하여 통제하였고, 기혼여부는 기혼인 

경우를 1, 그 외의 경우를 0으로 더미코딩하여 통제하였다. 자녀유무의 경우 

1명 이상의 자녀를 가진 경우를 1, 무자녀인 경우를 0으로 더미코딩하여 통제

하였다. 직급은 사원급을 1, 대리급을 2, 과장급을 3, 차장급을 4, 부장급을 

5, 임원급을 6으로 서열척도화하여 활용하였다. 조직몰입은 주요변수의 영향 

외에 조직에 대한 긍정적인 심리를 통제하기 위해 추가된 것으로, “나는 우리 

직장에 대해서 소속감 및 애착감을 느낀다”, “나는 우리 직장의 문제를 나의 

문제로 생각한다” 등 여섯 가지 문항에 대한 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 2=별로 그렇지 않다, 3=보통이다, 4=약간 그렇다, 5=매우 그렇다)로 측

정하여 평균값으로 산출하였다. 크론바하 알파 신뢰도 계수 값은 .829인 것으

로 나타났다. 분석에 활용된 변수들의 측정방법을 정리하면 <표 2>와 같다.
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<표 2> 변수의 측정

구분 분류 척도 측정방법(측정문항)

독립
변수

주관적 
경력성공

등간
(5점)

(1) 동료직원에 대한 만족도
(2) 임금에 대한 만족도
(3) 직속상사에 대한 만족도
(4) 직무에 대한 만족도
(5) 근무환경에 대한 만족도

종속
변수

경력전망
등간
(5점)

(1) 현 직장의 발전 전망
(2) 현 직장에서의 나의 발전 전망
(3) 직업/직무에서의 나의 경력 전망

조절
변수

합리적 
인사관리관행

등간
(5점)

(1) 배치 전환시 직원들의 의견을 많이 듣는다
(2) 승진규정에 따라 승진대상자가 정해지고 그 규정을 

사원들이 잘 알고 있다
(3) 경영방침, 성과 등 경영관련 사항을 사원들에게 자주 

알린다
(4) 인사관리와 관련하여 사원들과 많은 대화를 갖는다

상위직 여성
관리자 비율

비율
(부장급 전체인원 중 여성의 비율) + (임원급 전체인원 
중 여성의 비율)

통제
변수

연령 등간 응답자의 연령

기혼여부 명목 1=기혼, 0=기타

자녀유무 명목 1=자녀 1명 이상, 0=자녀 없음

직급 서열
1=사원급, 2=대리급, 3=과장급, 4=차장급, 5=부장급, 
6=임원급

조직몰입
등간
(5점)

(1) 나는 우리 직장에 대해서 소속감 및 애착감을 느낀다
(2) 나는 우리 직장에 근무하면서 가족적인 친밀감을 느

낀다
(3) 나는 우리 직장에 대해 자랑스럽게 생각한다
(4) 나는 우리 직장의 문제를 나의 문제로 생각한다
(5) 우리 직장은 나에게 개인적으로 많은 의미를 가진다
(6) 나는 직장을 옮기기 위해 다른 직장을 찾아본 적이 

있다(역문항)

Ⅳ. 연구결과

1. 기초통계분석 및 상관관계분석

분석에 활용된 변수들의 평균 및 표준편차, 변수 간 상관관계 분석결과를 

정리한 결과는 <표 3>과 같다. 주요변수들의 평균 또는 비율을 살펴보면, 경력

전망의 경우 5점 만점에 평균이 3.30점으로 단일검정 t-test 결과, 3점보다 

큰 것으로 나타나(t=11.11, p<.001), 평균적으로 경력에 대해 밝게 전망하는 
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응답이 많았다. 주관적 경력성공의 경우도 평균이 3.41로, 단일검정 t-test 결

과 3점보다 큰 것으로 나타났다(t=16.80, p<.001). 조절변수인 합리적 인사관

리관행의 경우도 평균이 3.62로, 단일검정 t-test 결과 3점보다 큰 것으로 나

타났다(t=20.74, p<.001). 통제변수인 조직몰입의 평균은 3.50으로, 단일검

정 t-test 결과 이 역시 3점보다 큰 것으로 나타났다(t=16.55, p<.001). 그 외 

연령, 기혼여부, 자녀유무, 직급 등의 비율 및 분포는 <표 1>과 같았다. 종속변

수인 경력전망과 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계를 갖는 변수는 주관적 

경력성공(r=.44, p<.001), 합리적 인사관리관행(r=.14, p<.01), 직급(r=.11, 

p<.05), 조직몰입(r=.50, p<.001) 등인 것으로 나타났다.

<표 3> 기초통계분석 및 상관관계분석 결과

변수명 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 경력전망 (.79)

2. 주관적 경력성공 .44*** (.73)

3. 합리적 인사관리 
관행

.14** .10* (.72)

4. 상위직 여성 
관리자 비율

-.02 -.05 .15*** 1.00

5. 연령 .02 .07 .00 .01 1.00

6. 기혼여부 .06 .06 -.00 .01 .29*** 1.00

7. 자녀유무 -.02 .08 .06 .00 .27*** .62*** 1.00

8. 직급 .11* .11* -.01 -.06 .65*** .18*** .20*** 1.00

9. 조직몰입 .50*** .59*** .06 -.00 .19*** .09* .07 .20*** (.82)

평균 3.30 3.41 3.62 9.19 33.29 .53 .33 2.63 3.50

표준편차 .58 .52 .64 23.16 4.50 .49 .47 .84 .65

주: *p < .05, **p < .01, ***p < .001

2. 가설 검증

주어진 가설을 검증하기 위해 최소자승법(ordinary least square)을 적용

한 위계적 회귀분석(hierarchical regression analysis)을 진행한 결과는 

<표 4>와 같다. 먼저 모형 1에서는 종속변수인 경력전망에 영향을 미칠 수 있

는 외생요인인 통제변수들을 추가하였다. 모형 2에서는 모형 1에 삽입된 통제

변수들에 추가로 독립변수인 주관적 경력성공을 추가하여 가설 1을 검증하고

자 하였다. 모형 3에서는 첫 번째 조절변수인 합리적 인사관리관행에 대한 인

식의 조절효과에 대한 가설 2를, 모형 4에서는 두 번째 조절변수인 상위직 여
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성관리자 비율의 조절효과에 대한 가설 3을 검증하고자 하였다. 상호작용항을 

도출하는 과정에서 다중공선성 문제를 해결하기 위해 각 변수들의 평균을 기

준으로 중심화(centering)한 교차항을 추가하였다. 한편, 주어진 회귀분석 모

형의 설명력을 확인하기 위해서는 F-value, R-square, 조정된 R-square 값 

등을 보고하였다. 보다 상세한 분석결과를 정리하면 다음과 같다.

모형 1에서는 종속변수인 경력전망에 영향을 미칠 수 있는 통제변수들이 추

가되었다. 분석결과, 모형의 설명력은 F 값이 27.06(p<.001), R-square 값이 

.2930, 조정된 R-square 값이 .2822로 나타났다. 변수들의 영향력을 살펴보

면, 연령이 낮을수록(b=-.017, p<.05), 기혼일수록(b=.131, p<.05), 자녀가 

없을수록(b=-.157, p<.05), 직급이 높을수록(b=.074, p<.05), 조직몰입 수준

이 높을수록(b=.446, p<.001), 합리적 인사관리관행에 대한 인식이 높을수록

(b=.118, p<.001) 자신의 경력전망을 긍정적으로 평가하는 것으로 나타났다.

다음으로, 주관적 경력성공은 경력전망에 정(+)의 영향을 미칠 것이라 예측

하는 가설 1을 검증하기 위한 분석결과는 <표 4>의 모형 2와 같다. 모형 1의 

통제변수들에 추가로 독립변수인 주관적 경력성공 변수를 추가한 결과, 모형의 

전체적인 설명력이 증가하였을 뿐 아니라(R-squared=.3219, R-squared=.0089, 

조정된 R-squared=.3100), 정(+)의 방향으로 통계적으로 유의한 결과를 확

인할 수 있었다(b=.235, p<.001). 따라서 주관적 경력성공 인식수준이 높을수

록 경력전망이 높아질 것이라는 가설 1은 통계적으로 지지되는 것으로 나타났다.

다음으로, 합리적 인사관리관행은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 

관계를 강화할 것이라 예측하는 가설 2를 검증하기 위한 분석결과는 <표 4>의 

모형 3과 같다. 모형 2의 통제변수들과 독립변수에 추가로 독립변수인 주관적 

경력성공과 조절변수인 합리적 인사관리관행의 교차항을 추가하였다. 그 결

과, 모형의 전체적인 설명력이 크게 개선되지 않았고(모형 2 대비: 

R-squared=.3221, R-squared=.0002, 조정된 R-squared=.3087), 교차

항 역시 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(b=.028, p=.696). 따라

서 합리적 인사관리관행에 대한 인식은 주관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)

의 관계를 강화시킬 것이라는 가설 2는 지지되지 않는 것으로 나타났다.

마지막으로, 상위직 여성관리자 비율이 주관적 경력성공과 경력전망 간 정

(+)의 관계를 강화할 것이라 예측하는 가설 3을 검증하기 위한 분석결과는 

<표 4>의 모형 4와 같다. 분석 결과, 모형의 전체적인 설명력이 개선되었고(모형 

2 대비: R-squared=.3294, R-squared=.0075, 조정된 R-squared=.3161), 

교차항은 정(+)의 방향으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.003, 

p<.05).
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<표 4> 위계적 회귀분석 결과

변수

종속변수: 경력전망

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

b s.e. b s.e. b s.e. b s.e.

상수 1.694*** (.242) 1.283*** (.255) 1.282*** (.255) 1.285*** (.254)

연령 -.017* (.007) -.016* (.006) -.016* (.006) -.015* (.006)

기혼여부 .131* (.060) .134* (.059) .134* (.059) .138* (.058)

자녀유무 -.157* (.063) -.172** (.062) -.172** (.062) -.180** (.062)

직급 .074* (.036) .070* (.035) .070 (.036) .069 (.035)

조직몰입 .446*** (.036) .334*** (.043) .335*** (.043) .341*** (.043)

합리적 인사관리관행 .118*** (.036) .104** (.035) .104** (.035) .101** (.035)

상위직 여성관리자 비율 -.001 (.001) -.001 (.001) -.001 (.001) -.001 (.001)

주관적 경력성공 .235*** (.053) .235*** (.053) .227*** (.053)

합리적 인사관리관행
x 

주관적 경력성공
.028 (.072)

상위직 여성관리자 비율 
x

주관적 경력성공 
.003* (.001)

F-value 27.06*** 27.06*** 24.02*** 24.83***

R-squared .2930 .3219 .3221 .3294

 R-squared .0089 .0002 .0075

Adj. R-squared .2822 .3100 .3087 .3161

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

분석결과를 보다 면밀히 살펴보기 위해, 도출된 통계값들을 토대로 그래프

를 도식한 결과는 [그림 1]과 같다. [그림 1]에서 볼 수 있듯이, 상위직 여성관

리자 비율이 낮을 때(-1 표준편차) 주관적 경력성공과 경력전망의 관계의 기

울기는 완만한 정(+)의 관계인 것으로 나타났으나(t-value=2.100, p<.05), 상

위직 여성관리자 비율이 높을 때(+1 표준편차) 주관적 경력성과 경력전망의 

관계의 기울기가 더욱 가파른 정(+)의 관계인 것으로 나타났다(t-val-

ue=8.681, p<.001). 이러한 결과를 종합하면, 상위직 여성관리자 비율은 주

관적 경력성공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시킬 것이라는 가설 3은 지

지되는 것으로 나타났다.
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[그림 1] 상위직 여성관리자 비율의 조절효과에 대한 분석결과

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구의 요약

지금까지 사회인지경력이론을 중심으로 여성관리자들의 주관적 경력성공과 

향후 경력전망 간 관계에 대해 살펴보았다. 아울러 주관적 경력성공과 향후 

경력전망 간 관계에 있어 영향을 미치는 맥락적 요인들로 합리적 인사관리관

행에 대한 인식과 실제 상위직 여성 관리자들의 승진 비율이 갖는 효과에 대해

서도 살펴보았다. 여성관리자패널자료를 통해 분석한 결과, 과거에 축적한 자

신의 경력에 대한 성공 만족도는 향후 본인의 경력전망을 긍정적으로 갖게 하

는데 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 합리적 인사관리관행과 관련된 조

절효과의 경우 예측과는 달리 지지되지 않는 것으로 나타났다. 보다 흥미로운 

결과는 주관적 경력성공과 경력전망 간 관계에 있어 합리적 인사관리관행이라

는 공식 시스템의 작동에 대한 긍정적 인식은 여성관리자들의 주관적 경력성

공과 경력전망 간 정(+)의 관계를 강화시키는데 통계적으로 영향을 미치지 않

는다는 점이다. 반면, 자신보다 상위직인 여성관리자들이 조직 내에서 실제 어
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느 정도 승진해 있는지에 대한 비중은 주관적 경력성공을 경험한 여성관리자

들이 향후에도 해당 조직에서 경력설계를 진취적으로 해나갈 수 있다는 인식

을 강화시키는 중요한 기제로 작동하는 것으로 나타났다. 이러한 결과에 대해

서는 두 가지 측면을 고려할 수 있을 것이다. 먼저 합리적 인사관리관행 자체

만의 지지되지 않은 결과와 관련해서는 기존 인사관리제도 하에서 경력성공을 

거두고 있는 여성관리자의 경우 이미 합리적인 인사관리관행이 운영되고 있다

고 인식할 가능성이 높으므로 이러한 조절변수가 갖는 효과 자체가 크게 나타

나지 않았을 수 있다. 다음으로 지지된 두 번째 조절변수인 상위직 관리자 승

진비율과 연계하여 첫 번째 조절변수가 지지되지 않은 이유를 살펴보면, 공식

적인 인사관리관행보다는 오히려 여성관리자들이 유리천장을 뚫고 실제로 승

진하는 사항은 가시성이 보다 높고 실질성을 반영한다는 점에서 상위직 관리

자 승진비율이 보다 큰 효과를 가진다고 설명 가능하다. 이러한 측면은 인사관

리 분야에서 최근 논의되고 있는 ‘의도한 인사관리와 실제 실현된 인사관리 

상의 격차(the gap between intended and realized HRM systems)’를 보

여주는 결과일 수도 있다.

2. 이론적 및 실무적 시사점

이러한 논의들을 종합할 때, 본 논문이 가진 이론적･실무적 시사점을 제시

하면 다음과 같다. 먼저 이론적 시사점의 경우 본 연구는 사회인지경력이론을 

중심으로 주관적 경력성공과 향후 경력전망 간 관계, 그리고 이 과정에서 맥락

적 요인들이 미치는 조절효과를 살펴봄으로써 그간 여성 경력개발 관련 이론

적 논의를 확장시켰다는 데 의의가 있다. 즉, 본 연구는 어느 정도 경력 축적

을 한 여성관리자들이 향후에 본인들의 경력전망이 어떻게 될지를 가늠하는데 

있어 과거 성공에 대한 경험, 자기효능감, 인간관계, 대우에 대한 인식 등이 

총체적으로 작용하여 현 조직에서 미래에도 긍정적인 경력개발을 경험할 수 

있을지에 대한 전망을 사회적 인지를 강조하는 이론을 통해 설명하고자 하였

다. 또한 이 과정에서 이러한 인지 회로를 강화시키는 맥락적 요인들 역시 동

일한 사회인지경력이론을 통해 설명함으로써 이론적 통일성을 도모하였다. 또 

다른 이론적 시사점으로는 맥락적 환경 변수들을 공식적인 인사관리관행과 실

제 조직 내 이루어진 여성 승진 정도가 가진 요인들을 살펴봄으로써 보다 입체

적인 관점에서 맥락적 효과를 검증해 냈다는 점을 들 수 있다. 특히 실제 조직 

내 유리천장을 뚫고 여성들이 상위직으로 승진한 비중이 통계적으로 유의미했
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다는 점은 조직에서 의도하여 공식화한 제도와 수립된 제도 운영을 통해 실제 

체감하는 실현된 제도 간에는 차이가 있을 수 있다는 단초를 제공한 연구로 

의의가 있다고 본다.

다음으로 실무적 시사점으로는 여성 관리자의 긍정적인 향후 경력전망을 지

속하기 위해서는 여성관리자들의 경력성공에 대한 만족감을 높일 필요가 있다

는 점을 들 수 있다. 경력성공에 대한 만족감은 조직이 제공하는 보상, 함께 

일하는 동료와 상사, 조직의 전반적인 환경 등에 따라 결정되며, 이러한 경력

성공에 대한 만족감은 개인의 주관적인 판단이므로 개인과 조직이 어떠한 관

계를 맺느냐에 따라 중요함을 시사한다. 즉, 개인-조직 간 고용관계에 대한 여

성관리자의 인식은 이들이 자신이 속한 조직에서 역량을 발휘함과 동시에 이

를 통해 조직에 공헌할 수 있는 출발점이 된다는 점에서 우수한 여성 인력의 

중도 이탈을 막기 위한 방안으로 주관적 경력성공을 높이기 위한 조직의 구체

적인 유인제공(inducement)이 필요하다. 다음으로, 실증 결과에서 보듯이, 

여성관리자들의 현재 경력성공에 대한 만족도와 향후 경력전망 간 관계에 있

어 보다 강력한 영향을 주는 맥락적 요인은 실질적인 선배 여성들의 상위직 

진출 비율이라는 점에서, 조직에서는 합리적 인사관리관행을 기초로 현실에서 

우수 여성 인력들이 해당 조직에서 성장하고 성공하고 있음을 체감하도록 하

게 하는 방안이 필요하다고 하겠다. 이러한 상위직 여성관리자 비율의 확대는 

단기간에 완성되기보다는 긴 호흡이 필요한 과정이므로 장기적인 관점에서 여

성관리자를 육성하고 이들이 승진해나가는 일괄공정인 리더십파이프라인 프

로그램 등을 활용하여 조직 내에 제도적으로 정착시킬 필요가 있다.

3. 한계점 및 추후연구방안

이러한 시사점에도 불구하고, 향후 연구에 고려할 수 있는 한계점 역시 존

재한다. 먼저 원자료가 패널자료임에도 본 논문에서 활용한 주요 변수가 한 

차례만 조사되어 인과성에 대한 엄정한 검증에 한계가 있다는 점을 들 수 있

다. 이러한 한계에도 불구하고, 인과성에 대한 논리적 근거로 본 논문에서는 

사회인지경력이라는 이론적 토대를 통해 과거의 성공 경험에 대한 인식이 미

래의 경력전망 인식에 미치는 영향이라는 인과적 고리를 설명하였다. 다만 보

다 엄정한 실증결과를 확보하기 위해서는 향후 연구에서는 다차년도 자료의 

활용이 요구된다. 다음으로 향후 연구에서는 여성 관리자들의 경력전망 인식

에 영향을 미치는 보다 다양한 맥락적 요인들을 고려함으로써 관련 분야에 대
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한 이해를 확장할 필요가 있다. 본 연구는 경력개발 중 승진이라는 측면에 보

다 초점을 두어 맥락적 환경으로 합리적 인사제도와 상위직 여성 비율 두 가지

를 살펴보았다. 향후 연구들에서는 여성 관리자패널자료가 제공하는 다양한 

변수들을 활용하여 맥락적 요인이 어떻게 개인의 인식을 강화 혹은 약화시키

는 기제로 작동하는가를 설명한다면 학문적 외연이 확장될 것으로 생각한다. 

마지막으로 본 연구는 2차 데이터를 활용하여 분석하였으나, 여성 관리자 개

인의 경력과 관련된 보다 심화된 인식조사를 위해서는 심층인터뷰나 사례연구 

등 다양한 연구방식을 활용할 필요가 있다. 이러한 질적 연구를 통한 접근은 

양적 연구에서 간과해왔던 보다 심층적인 설명력을 제공해 줄 수 있을 것이다.

■ 투고일：2021년 6월 7일  ■ 심사일：2021년 8월 28일  ■ 수정일：2021년 9월 2일  ■ 게재확정일：2021년 9월 6일
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Abstract

The Effect of Female Managers’ Career 

Prospect on Their Career Prospect: The 

Moderating Roles of Perceived Rational HRM 

and the Female Percentage at the 

Higher-position Level*

Jisung Park**･Chiho Ok***･Soo-young Shin****

Following on social cognitive career theory, this study investigates the 

factors to influence female managers’ career prospect. More specifically, 

this study examines how female managers’ subjective career success 

influences their career prospect as a main effect. Moreover, this study also 

explores how perceived rational human resource practices and the female 

percentage at the higher-position level moderate the main relationship 

between subjective career success and career prospect. The results 

analyzing 465 female managers panel data from Korea Female Policy 

Institute showed that subjective career success positively influenced career 

prospect, and the female percentage at the higher-position level 

strengthened this main relationship. However, unlike the prediction, the 

perception of rational human resource practices was not statically 

significant as a moderator. In the discussion part, this study suggests the 

academic and practical implications and limitations for future study.

Keywords : Subjective career success, Career prospect, Perceived 

rational resource practices, Female percentage at the 

higher-position level, Social cognitive theory

   *This work was supported by the Ministry of Education of the Republic of 

Korea and the National Research Foundation of Korea

(NRF-2019S1A5A2A03052932)

  ** First Author: Associate Professor, Chungnam National University

 *** Co-Author: Assistant Professor, Kangwon National University

**** Corresponding Author: Professor, Yeungnam University





女性硏究
The Women’s Studies
2021. Vol. 110 No. 3 pp. 33~62
http://dx.doi.org/tws.2021.110.3.002

최저임금 인상이 여성노동에 미치는 영향*

신광철**･황성수***

초 록

현 정부 들어 2018년(16.4% 인상), 2019년(10.9%) 연속으로 큰 폭의 최저임금 인상이 이루

어졌고 그로 인해 노동시장에 어떠한 영향을 미칠지 연구되어왔다. 다양한 방법론과 분석 도구

(tool)를 활용하여 최저임금 인상이 고용, 근로시간, 임금인상 등에 어떠한 영향을 미치는지 분석되

어왔으나 이를 성별로 분해하려는 연구는 이루어진 바 없다. 이에 본 연구에서는 최저임금 인상이 

인구･사회학적 차이, 특히 성별에 따라 다른 영향력을 미치는지 파악하고자 하였다. 분석은 두 가지 

모형으로 하나는 2018년*여성 더미를 통해 최저임금 인상이 여성에 미치는 효과를 파악하고자 하

는 것이며 나머지 하나는 최저임금적용률에 2018년 더미를 교호항으로 삽입하여, 집단별 상이 효

과 파악 및 통제를 통해 여성 노동자의 최저임금 인상 효과를 다시 살펴보기 위함이다.

분석결과, 첫째, 최저임금 인상으로 인해 전체 여성근로자의 고용 증가 방향은 유의하지 않게 

나타났으나, 일용직을 제외하고 상용직과 임시직은 유의한 정(+)의 효과를 보였다. 둘째, 노동시간

의 증가율이 여타 집단과 비교하여 정(+)의 효과를 보이고 있다는 사실은 최저임금 인상이 여성의 

노동시간을 늘어나게 하였음을 보여주는 결과이다. 셋째, 시간당 임금 증가율이 비교 집단과 비교하

여 부(-)의 효과를 보이고 있다는 사실은 최저임금 인상이 여성 노동자에게 상대적 임금하락을 유도

할 수 있음을 설명하고 있다.

결국, 2018년 큰 폭의 최저임금 인상으로 여성의 고용과 노동시간 모두 비교 집단에 비해 높아

졌으나 반대로 임금인상률이 낮아졌음을 동시에 감안할 때, 최저임금 인상이 상대적으로 저임금 여

성 노동자의 고용과 노동시간을 증가시켜 이로 인해 상대적 임금수준이 낮아지게 된 결과로 판단된다.

주제어 : 최저임금인상, 여성노동자, 고용, 노동시간, 임금인상률

  *이 연구는 2020년 여성가족부의 지원으로 수행된 ‘최저임금이 여성 노동에 미치는 영향

분석’ 용역의 일환으로 연구됨

 ** 제1저자 : 롯데미래전략연구소 자문위원(kwangcheol.shin@lotte.net)

*** 교신저자 : 한국직업능력연구원 연구위원(hss@krivet.re.kr)
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I. 서 론

과거 정부와 달리 2018년(16.4% 인상), 2019년(10.9%) 연속으로 큰 폭의 

최저임금 인상이 이루어졌고, 최악의 고용참사가 발생한다는 보도가 이어졌

다. 최저임금의 급격한 상승은 여러 논란을 불러일으키면서 최저임금 인상의 

부정적 효과와 긍정적 효과에 대해 상반된 주장이 제기되었다.

이로 인해 2019년부터 학계에서는 다양한 방법론과 분석 도구(tool)를 활

용하여 최저임금 인상이 고용, 근로시간, 임금인상 등에 어떠한 영향을 미치는

지 분석하고자 하였다. 2020년에 들어서도 최저임금에 대한 관심은 여전히 

활발하게 이어지고 있으며, 한국노동경제학회의 2020년 하계학술대회(2020. 

8.28일)에서도 최저임금인상으로 인한 영향(최저임금 인상이 근로자 고용규모

에 미치는 영향, 최저임금이 임금불평등과 소득불평등에 미치는 효과, 한국의 

최저임금과 자영업 등)에 대한 연구가 하나의 주된 세션으로 구성되어 있었다. 

최근 현 정부 마지막 최저임금을 정하는 심의에서도 노사 양측간 충돌이 격화

되고 있는 상황이었다.

미국을 비롯하여 여러 나라에서 최저임금에 대한 많은 연구들이 이어지고 

있는데, 그 근거나 이론적 배경으로 활용되는 것이 Card(1992a, 1992b)의 

연구이다. Card(1992a, 1992b)는 최저임금 인상의 대상이 되는 근로자 비중

의 연도별･지역별 차이를 이용해서 최저임금 인상이 고용 및 임금에 미친 영

향을 분석하였다. 여기서 중요한 가정은 최저임금 인상이 근로자들의 지역 간 

이주에 영향을 주지 않아야 한다는 것이다. 즉 미국의 주별 최저임금의 영향이 

주 내의 노동에 영향을 미칠 뿐 주 밖으로의 노동이동이 없다는 암묵적 가정에 

기반한다. 반면에 우리나라는 전국의 규모가 하나의 주에 해당할 만큼 작을 

뿐 아니라 최저임금 역시 지역단위가 아닌 전국 단위 하나로 결정되어 최저임

금의 지역별 차이를 활용하는 것이 바람직해 보이지 않는다. 따라서 본 연구에

서는 지역별 차이 대신에 인구･사회학적 차이, 특히 성별 차이를 이용하는 것

이 더욱 타당할 수 있음을 주장하고자 한다. 다시 설명하면 최저임금 인상이 

지역 간 이주에 영향을 주지 않는다는 가정보다 최저임금인상으로 인하여 근

로자들의 채용에 성별 선호가 달라지지 않음을 가정하는 것이며, 이러한 가정

이 우리나라 현실에 더욱 근사할 것으로 판단된다. 

이번에 수행하는 연구는 기존 선행연구에 대한 검토를 촘촘히 수행하고 이 

중 적정한 모형을 차용하되, 기존의 연구에서 수행하지 않은 성별 더미를 추가

하여 최저임금 인상이 여성의 고용, 근로시간, 임금 등에 어떠한 영향을 미치
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는지를 분석하고자 하였다. 1절은 서론, 2절은 선행연구 검토, 3절은 분석 방

법, 분석 모형 및 분석 결과 등을 담았으며, 4절은 요약 및 결론으로 구성하였다.

Ⅱ. 선행 연구 검토

1. 최저임금이 고용에 미치는 영향(이정민･황승진, 2016)

2006~2014년 고용형태별 근로실태조사 원자료를 이용하여 최저임금 인상

이 고용에 미치는 영향을 추정하였다. 최저임금 인상의 영향력이 인구사회학

적 집단별로 다르다는 점을 이용하여 최저임금 인상이 고용에 미치는 인과적 

효과를 추정하고자 시도하였다. 분석 결과, 최저임금이 1% 상승하면 고용은 

주당 44시간 일자리 수 기준으로 약 0.14% 감소하는 것으로 나타났다. 최저

임금 인상의 부정적 고용효과는 여성, 고졸이하, 청년층과 고령층, 근속기간이 

짧은 근로자, 5~29인 사업체에서 크게 나타나는 것을 발견하였다.

주요 관심 사항을 반영한 모형은 1)식으로

ln     ln                  1)

               2)

위 1)식에서 t-1년에서 t년 사이 최저임금 인상이 집단 i에 미치는 영향력, 

여기서 β는 최저임금 인상의 고용효과를 간접적으로 추정(최저임금 인상의 고

용효과가 적용근로자에게만 한정되어야 하는 제약을 두지 않으며 적용근로자

에 대한 시간당 임금조정이 동일집단에 속하는 비적용 근로자의 임금에도 영

향을 미칠 수 있고, 따라서 그들의 고용에도 영향을 미칠 수 있다고 가정)

위 2)식은 1)식에 사용할 T를 설명하는 식으로, T는 집단 i에서 t년의 최저

임금 이상의 임금을 받고 있지만, t+1년도의 최저임금 미만을 받고 있는 근로

자의 비중을 말하며,   은 t-1년과 t년 사이의 최저임금인상률을 뜻

한다.
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2. 최저임금 인상의 고용 및 임금효과(김태훈, 2019)

최저임금 인상의 대상이 되는 근로자 비중의 연도별･지역별 차이를 이용해

서 최저임금 인상이 고용 및 임금 변수들에 미친 영향을 종합적으로 분석하였

다. 지역별 고용조사 2008~2018년 자료를 이용하여 분석한 결과, 최저임금 

인상은 15~64세 인구의 전체 고용률에는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 

않았으나 일용근로자들의 고용률을 유의하게 감소시키는 것으로 나타났다. 또

한 최저임금 인상으로 전체 근로자들의 평균 근로시간이 감소하는 것으로 나

타났다. 최저임금 인상은 임금근로자의 평균 시간당 임금과 평균 월급여액을 

증가시켰으며 그 효과는 상용직에 비해 일용근로자 집단에서 크게 나타났다. 

추가적으로 최저임금 미만율이 상대적으로 큰 하위집단인 15~24세 청년층, 

60세 이상 고령층, 16~64세 여성 인구집단 각각에 대해서도 같은 분석을 수

행하였으며 결과는 앞서의 결과와 유사하였다.

모형은 Card(1992a)의 방법을 응용해서 아래와 같은 회귀모형을 추정하였다.

△          △  λ  δ  ε   (1)

   는 시도 s에 있는 집단 g의 시점 t에서의 고용률, 평균 로그임금, 평

균 근로시간 등의 결과변수, △ 는 t시점과 t-1시점의 결과변수의 차이, 

   는 시도 s에 있는 인구집단 g의 시점 t-1에서 t연도의 최저임금 미만

의 임금을 받는 근로자의 비율인 최저임금 미만율, 는 시도 s의 t시점에서 

30~54세 남성근로자의 고용률, △는 t-1년도에서 t년도 사이의 30~54세 

남성 근로자의 시도별 고용률 변화를 나타내며 두 시점 사이의 지역별 경기 

변화를 통제하기 위하여 사용되었다. 는 지역(시도) 고정효과,  는 설명

변수들에 의해 통제되지 않는 요인들의 효과인 오차항으로 표현되었다.

3. 저임금 인상의 고용 및 임금효과(김대일･이정민, 2019)

최저임금 적용률이 1%p 증가하면 고용 증가율이 약 0.15%p 감소하며, 

2018년 고용증가율 하락 중에서 최저임금에 의해 유발된 부분은 약 27%로 

추정하였다. 최저임금의 고용 감소 효과가 서비스업보다 제조업에서 더 크게 

나타났다.
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집단 구분은 성, 출생연도에 따라 총 82(=성 2×출생 연도 41)개로 구분하

였고, 출생연도는 2017년 25∼65세를 기준으로 설정하였다.

고용량은 각 인구 집단의 취업자 수에 1인당 노동시간을 곱한 값을 44시간

으로 나눈, 이른바 전일제 기준 고용량(full-time equivalent employment; 

FTE)을 활용하였으며, 핵심변수는 아래와 같이 정의하였다.

최저임금 적용률은 각 집단 노동자 중에서 2017년 시간당 임금이 2017년 

최저시급과 2018년 최저시급 사이에 속한 노동자의 비율로 정의하며, 자료는 

2017년 6월 노동부의 고용형태별 근로실태조사 자료를 이용하였다. 경제활동

인구조사 자료에서는 시간당 임금에 대한 측정오차가 심각하다고 판단하여 고

용형태별 근로실태조사 자료를 이용하였다.

모형은 Card(1992a)의 방법을 응용해서 아래와 같은 회귀모형을 추정하였다.

 ln              

위의 식에서 종속변수는 전년도 동월 대비 로그 고용의 차분값으로 전년도 

동월대비 고용증가율이며, 2018년 최저임금 인상 적용률  *(2018=1)

을 활용하여 β를 추정하였다.

개인 수준의 데이터를 집단 수준으로 집계하여 추정하였으며, 모든 추정에

서는 Card and Krueger(1994)와 마찬가지로 평균 관측치 수를 가중치로 사

용하였다.

4. 2018년 최저임금 인상이 고용감소를 초래했는가?

(황선웅, 2019)

저자는 최저임금 인상이 고용에 심각한 부정적 영향을 초래하였다는 김대

일･이정민(2019)의 연구결과를 비판적으로 재검토하고자 시도하였다. 앞서 

지적한 김대일･이정민의 연구에서 20대 청년층을 표본에서 제외한 것과 출생

연도를 기준으로 인구집단을 구분하였다는 점, 노동자 수와 노동시간의 혼재

된 전일제 일자리 증가율을 종속변수로 활용한 점 등을 지적하면서 출생연도 

대신 연령을 인구집단 구분으로 하면서 동시에 최저임금 적용률이 높은 집단

인 20대 청년층을 표본에 포함시켜 다음과 같은 결론을 주장하고 있다. 2018

년 최저임금인상이 고용에 부정적 영향을 미쳤다는 결과가 추정되지 않는다. 

아울러 저임금 불안정 노동자의 고용이 가장 큰 타격을 입는 경기침체 효과의 
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집단 간 이질성이 그들의 연구에서 최저임금의 효과로 오인되었을 가능성이 

크다는 검증결과도 제시하고 있다.

최저임금을 지역별로 다르게 설정하는 미국에서는 앞서 Card(1992a, 

1992b)의 방법을 활용하여 최저임금이 인상된 주(처치집단)의 고용변화를 최

저임금이 일정하게 유지된 주(비교집단)의 고용변화와 비교하는 이중차분

(difference-in-difference) 추정법이 최저임금 인상의 고용효과를 평가하기 

위한 표준적 방법으로 사용되고 있다. 그러나 우리나라는 최저임금 수준을 전

국적으로 동일하게 적용하기 때문에 이러한 일반적 형태의 이중차분법을 이용

할 수 없다. 대신, 최저임금 인상에 따른 임금 인상 압력이 개별 기업, 산업 

또는 지역, 인구･사회학적 집단, 간에 상이하고 그러한 압력이 큰 집단일수록 

고용이 감소할 가능성이 높다는 아이디어를 차용하고 있다. 따라서 동 연구에

서도 인구･사회학적 집단간 압력의 차이를 활용하여 아래와 같은 회귀모형 3

개를 이용하였다.

모형1 : 2017년과 2018년 단순 비교

 ln      
′         (1)

모형2 ：최저임금 효과 도입

 ln    ×       
′         (2)

모형3 : 각 시점 고정효과 통제

 ln    ×     
′        (3)

Ⅲ. 분석–개요 및 결과

1. 분석 개요

1) 분석자료 : 데이터 구성

성･연령의 인구 집단별로 2018년 최저임금 인상 적용률이 다르다는 점에서 

착안하여 분석한 김대일･이정민(2019)과 황선웅(2019)의 방법을 차용하여 데

이터를 구성하였다. 본고에서는 2016~2018년 월별 경제활동인구조사의 

20~65세 인구를 성(2개)･연령(46개)에 따라 총 92개의 세부집단으로 분류하

고, 최저임금 인상 효과를 알아보기 위하여 2017-2016년과 2018-2017년을 
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차분하여 데이터를 구축1)하였다. 단, 경제활동인구조사의 시간당 임금은 측정

오차 문제가 심각하기 때문에 선행연구(김대일･이정민, 2019; 황선웅, 2019)

에서와 같이 임금과 관련된 적용근로자 비율, 시간당 임금 변수는 고용형태별 

근로실태조사를 활용하였다.

또한 임금근로자의 종사상지위는 통계청의 정의에 따라 상용, 임시, 일용직

으로 구분하였다. 다만 고용형태별 근로실태조사는 종사상지위가 아닌 고용형

태(특수형태, 재택/가내, 파견, 용역, 일일, 단시간, 기간제, 한시적, 정규직)만 

제공되기 때문에 임금을 종속변수로 활용할 때는 특수형태와 재택/가내를 제

외한 데이터와 정규직만으로 한정할 때로 분류한 데이터2)를 활용하였다.

<표 1>에서는 경제활동인구조사 데이터 구성 전, 전체 표본에서의 특성을 

제시하였다.

<표 1> 경제활동인구조사 특성

(단위 : 명, %, 세)

1) 일시휴직자 일부와 O. 공공행정, 국방 및 사회보장 행정과 T. 가구 내 고용활동 및 달리 

분류되지 않은 자가소비 생산활동 산업은 제외

2) O. 공공행정, 국방 및 사회보장 행정과 T. 가구 내 고용활동 및 달리 분류되지 않은 자가

소비 생산활동 산업은 제외

2017년 11월 2018년 11월

관측치 수 41,078 41,379

성별(남성) 0.507 0.508

만나이 45.08 46.02

고등학교 졸업률 0.365 0.356

전문대 이상 졸업률 0.514 0.521

재학률 0.055 0.036

혼인율 0.698 0.705

이혼율 0.083 0.088

고용률 0.744 0.741

N 30,395 30,411

상용근로자 0.540 0.551

임시근로자 0.162 0.151

일용근로자 0.051 0.052

고용원이 있는 자영업자 0.067 0.067



40 여성연구

2) 분석자료 : 변수 구성

본 연구에서는 2016년부터 2018년 통계청의 경제활동인구조사 월별 자료 

및 고용노동부의 고용형태별 근로실태조사 연도별 자료를 활용하였으며, 

20~65세에 해당하는 임금근로자를 중심으로 분석하였다.

먼저 종속변수 중 노동자 수 증가율은 경활자료에서 종사상 지위가 상용, 

임시, 일용직에 해당하는 같은 집단 내 임금근로자 수의 전년 동월 대비 증가

율로, 노동시간 증가율은 주된 일(주업) 실제 취업시간의 전년 동월 대비 증가

율로 설정하였다.

시간당임금 증가율은 고용형태별 근로실태조사자료에서 정액급여를 정상근

로시간으로 나누어 산출한 시간당 임금의 전년 대비 증가율로 설정하였다. 독

립변수인 인구집단별 적용률은 2017년 고용형태별 근로실태 조사자료에서 시

간당 임금이 2017년 최저임금 이상이면서 2018년 최저임금 미만인 근로자를 

‘적용근로자’로 정의하여 각 인구집단별 적용근로자의 비율을 ‘적용률’로 정의

하였다.

인구집단별 적용률 차이는 [그림 1]과 같다. 최저임금 인상에 따른 사회경제

적 특성의 변화를 통제하기 위해 각 집단의 전년 동월 대비 인구증가율, 재학

률, 대졸률, 혼인율, 이혼율의 차분값을 통제하고, 월 고정효과를 추가적으로 

통제하였다. 이와 같이 변수를 설정한 이유는 같은 출생년도 집단에서도 인구 

변화가 전혀 없다고 단정할 수 없고, 시간에 따라 고용에 영향을 미치는 사회

경제적 특성이 변할 수 있기 때문에 이들 변수에 의한 고용 변화라는 교란적 

요인을 통제하고자 하였다(김대일･이정민, 2019).

2017년 11월 2018년 11월

고용원이 없는 자영업자 0.142 0.139

무급가족종사자 0.039 0.040

제조업 0.182 0.178

서비스업 0.653 0.649

공공행정, 국방 및 사회보장 행정 0.040 0.041

가구 내 고용활동 및 달리 분류되지 
않은 자가소비 생산활동

0.002 0.001
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<표 2> 변수의 구성 및 설명

변수 변수처리 자료

종속
변수

노동자 수 
증가율

종사상지위가 상용, 임시, 일용직에 해당하는 
임금근로자 수의 전년 동월 대비 증가율(로그 
차분)

경제활동인구조사

노동시간 
증가율

주된일(주업) 실제 취업시간의 전년 동월 대비 
증가율(로그 차분)

경제활동인구조사

시간당 임금 
증가율

시간당 임금(=정액급여/정상근로시간)의 전년 
동월 대비 증가율(로그 차분)

고용형태별 
근로실태조사

독립
변수

적용률

각 인구집단별 적용근로자의 비율
- 적용근로자: 시간당 임금이 2017년 최저임

금(6,470원) 이상이면서 2018년 최저임금 
(7,530원) 미만인 근로자

- 시간당 임금과 최저임금 모두 소비자물가지
수로 조정한 실질임금 사용

고용형태별 
근로실태조사

여성 여성=1, 남성=0
경제활동인구조사 
또는 고용형태별 

근로실태조사

2018년 2018년=1, 아니면=0
경제활동인구조사 
또는 고용형태별 

근로실태조사

통제
변수

인구증가율 전년 동월 대비 인구증가율 경제활동인구조사

재학률
지난주 주된 활동상태가 정규교육기관 통학, 
입시학원 통학, 취업을 위한 학원, 기관 통학
에 해당하는 비율

경제활동인구조사

대졸률 4년제 대학 졸업 이상 비율 경제활동인구조사

이혼율 혼인상태가 사별, 이혼에 해당하는 비율 경제활동인구조사

혼인율 혼인상태가 유배우에 해당하는 비율 경제활동인구조사

주: 1) 집계변수의 대표성 확보를 위해 모든 변수 구축 시 가중치 적용

2) 일시휴직자 일부(병가･연가･노사분규), 산업분류 O(공공행정, 국방 및 사회보장 행정), T(가구

내 고용활동 및 달리 분류되지 않는 자가소비 생산활동)는 최저임금의 영향으로 인한 고용의 

변화로 보기 힘들기 때문에 표본에서 제외
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<표 3> 분석자료 기초통계

(단위 : 명, 시간, 원, %)

2016년 2017년 2018년

종속변수

노동자 수 188,598 190,762 191,755

노동시간 30.20 30.18 29.22

시간당임금(전체)* 9492.18 9547.85 9675.91

시간당임금(여성)* 9324.06 9390.81 9531.89

시간당임금(남성)* 9660.30 9704.89 9819.93

시간당임금(정규직)* 9529.48 9578.19 9714.01

독립변수 적용률* 10.39

통제변수

분석집단 인구 수 358,882 360,937 362,143

재학률 4.87 5.05 5.07

대졸률 37.25 37.94 39.16

혼인율 62.83 61.79 60.94

이혼율 7.40 7.48 7.38

주 : *는 고용형태별근로실태조사 각 연도 자료 활용

[그림 1] 인구집단별 2018년 최저임금 적용률
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3) 분석 모형

앞서 2019년 이전의 선행 연구 중 대부분은 최저임금을 지역별로 다르게 

설정하는 앞서 Card(1992a, 1992b)의 방법을 활용하여 최저임금이 인상된 

주(처치집단)의 고용변화를 최저임금이 일정하게 유지된 주(비교집단)의 고용

변화와 비교하는 이중차분(difference-in-difference) 추정법을 활용하고 있

었다. 그러나 최근 들어 우리나라는 최저임금 수준을 전국적으로 동일하게 적

용하기 때문에 이러한 일반적 형태의 이중차분법을 이용할 수 없음을 인식하

고 위와 같은 방법을 대신하여 최저임금 인상에 따른 임금 인상 압력이 개별 

기업, 산업 또는 지역, 인구･사회학적 집단 간에 상이하고 그러한 압력이 큰 

집단일수록 고용이 감소할 가능성이 높다는 아이디어를 차용하고 있다. 따라

서 동 연구에서도 인구･사회학적 집단 간 압력의 차이를 원용하여 아래와 같

은 회귀모형 2개를 이용하였다.

모형1 : 2018년*여성더미를 통해 최저임금 인상이 여성에 미치는 효과

 ln     ×   
′    

여기서 하첨자 i, t, m은 각각 인구집단(i=1,2,3,…, 82) 및 자료의 관측년도 

(t=2017, 2018)와 월(m=1,2,…,12)을 나타내고  ln 는 각 집단 각 

시점의 전년 동월 대비 고용증가율(로그차분),   ×  은 관측년도

가 2018년이면서 동시에 여성인 경우(성별더비변수, 여성=1), 즉 여성 노동자

의 최저임금 인상 효과를 살펴보려는 주된 설명변수이다.

모형2 ：최저임금적용률 도입, 집단별 상이 효과 파악 및 통제

 ln    ×      ×   
′    

여기서  ×   은 인구집단 i의 2018년 최저임금 적용률에 2018년 

더미를 교호항으로 하여 집단별 처치 강도를 β를 활용하여 추정하고자 하였

다. 더불어 최저임금 적용률을 모형에 삽입하여 집단별 상이한 효과를 파악하

면서 동시에 이를 통제하고 난 이후에 2018년*여성 더미 변수를 통해 여성 

노동자의 최저임금 인상 효과를 다시 살펴보기 위함이다.
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2. 분석 결과

1) 노동자수 증가율

모형1)의 결과를 설명하면, 2018년*여성 더미를 통해 최저임금의 큰 폭 인

상 시점인 2018년 여성의 경우, 2017년 시점 및 남성 집단 대비 고용증가율

이 전체 임금 근로자와 임시직에 있어서는 유의하게 높게 나타났으며, 이와는 

달리 상용직에는 유의한 영향을 미치지 못하였고 일용직의 경우는 오히려 여

타 집단에 비해 고용 증가율의 폭이 낮아지는 것으로 나타났다.

모형2)에는 앞서 김대일･이정민(2019), 황선웅(2019)의 연구와 같이 2018

년*적용률을 주된 설명변수로 삽입하였다. 이를 통해 최저임금 인상에 직접적

으로 적용받는 노동자의 비율이 높을수록 해당 집단의 고용이 어떻게 변하는

가를 파악하였다. 그 결과, 전체적으로는 유의한 영향을 나타내지 않았으나 종

사상지위별로 나누어 보니 다른 결과를 알 수 있었다. 상용직과 일용직의 경우

는 고용증가율이 여타 집단에 비해 낮아지는 것으로 나타난 반면 임시직의 경

우는 높아지는 것으로 나타났다. 또한 모형2)에 삽입된 2018년*여성 더미의 

경우 역시 같은 방향의 영향력을 나타내고 있다.

선행연구 중 분석방법을 차용한 김대일･이정민(2019), 황선웅(2019)의 두 

논문에서 2018년 최저임금 인상효과를 파악하는 더미변수는 부(-)의 유의한 

영향을 나타내고 있었다3). 이는 성별을 구분하지 않고 살펴볼 때, 2018년 최

저임금 인상으로 인해 고용이 줄어들 수 있음을 암시하는 것이다4). 반면에 아

래 두 모형을 통해 확인할 수 있는 결과로, 여성에게 있어서 2018년과 같이 

큰 폭의 최저임금 인상은 일용직의 고용이 줄어드는 반면 상용직 및 임시직과 

이를 포함한 전체 여성의 고용은 늘어날 수 있음을 보여주는 것이다.

3) 고용증가율에 삽입된 근로자의 유형에 임금근로자이외에도 비임금 근로자(고용원이 없는 

자영업자와 무급가족종사자)도 포함되어 논리적 오류 제기됨

4) 김대일･이정민(2019)은 최저임금 인상이 고용에 부(-)의 영향을 미치는 것으로, 오상봉

(2019)은 그렇지 않은 것으로 주장하는 등 최저임금 인상이 고용에 미친 영향은 여전히 

논쟁중임 
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<표 4> 임금노동자 종사상지위별 노동자수 증가율에 미친 영향

전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.015 -0.213***

[0.034] [0.019]

2018년*여성
0.009* 0.008 0.003 0.015***

[0.005] [0.005] [0.003] [0.003]

통제변수 O O O O

월 고정효과 O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.671 0.670 0.947 0.950

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.067*** -0.397***

[0.018] [0.149]

2018년*여성
0.010*** 0.007** -0.145*** -0.124***

[0.002] [0.003] [0.020] [0.022]

통제변수 O O O O

월 고정효과 O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,200 2,200

Adj. R² 0.970 0.970 0.686 0.687

주 : 통제변수(인구증가율, 재학률, 대졸률, 이혼율, 혼인율) 및 월 고정효과는 부록의 분석결과표에 

제시

2) 노동시간 증가율

모형1)의 결과를 설명하면, 2018년*여성 더미를 통해 최저임금의 큰 폭 인

상 시점인 2018년 여성의 경우, 2017년 및 남성과 비교 시 노동시간 증가율

이 전체 임금 근로자에서는 유의하게 높게, 임시직 근로자에 있어서는 유의하

게 낮게 나타났으며, 상용직과 일용직에는 유의한 영향을 미치지 못하는 것으

로 나타났다.

모형2)에는 최저임금 인상에 직접적으로 적용받는 노동자의 비율이 높을수

록 해당 집단의 노동시간이 어떻게 변하는가를 살펴보았다. 최저임금 인상에 

직접적으로 적용받는 노동자의 비율이 높을수록 상용직의 노동시간 증가율이 
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여타 집단에 비해 낮아지는 것으로 나타난 반면 일용직의 노동시간 증가율은 

높아지는 것으로 나타났다. 또한 모형2)의 2018년*여성 더미를 살펴본 결과, 

전체 임금근로자 및 상용직 근로자의 노동시간의 증가율이 여타 비교군보다 

높아지는 것으로 나타났으며, 반대로 임시직 및 일용근로자의 노동시간 증가

율은 비교 그룹보다 낮아지는 것으로 나타났다.

이러한 결과들을 토대로 2018년과 같이 큰 폭의 최저임금 인상은 여성 임

금근로자 전체 및 상용직의 노동시간이 늘어나는 반면에 임시직 및 일용직 여

성의 노동시간은 줄어들 수 있음을 보여주는 것이다.

<표 5> 임금노동자 종사상지위별 노동시간 증가율에 미친 영향

전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
-0.044 -0.118***

[0.029] [0.017]

2018년*여성
0.009** 0.011*** 0.003 0.009***

[0.004] [0.004] [0.002] [0.002]

통제변수 O O O O

월 고정효과 O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.237 0.237 0.366 0.379

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
-0.017 0.624***

[0.031] [0.119]

2018년*여성
-0.015*** -0.014*** -0.020 -0.054***

[0.004] [0.005] [0.016] [0.017]

통제변수 O O O O

월 고정효과 O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,200 2,200

Adj. R² 0.096 0.095 0.102 0.113

주 : 통제변수(인구증가율, 재학률, 대졸률, 이혼율, 혼인율) 및 월 고정효과는 부록의 분석결과표에 

제시
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3) 시간당 임금 증가율5)

모형1)의 결과를 설명하면, 2018년*여성 더미를 통해 최저임금의 큰 폭 인

상 시점인 2018년 여성의 경우, 2017년 및 남성에 비해 시간당 임금 증가율

이 유의하게 낮게 나타났다.

모형2)에는 최저임금 인상에 직접적으로 적용받는 노동자의 비율이 높을수

록 해당 집단의 시간당 임금 증가율이 어떻게 변하는가를 살펴보았다. 최저임

금 인상에 직접적으로 적용받는 노동자의 비율이 높을수록 정규직 및 이를 포

함한 전체 임금노동자의 시간당 임금 증가율이 높아지는 것으로 나타났다. 또

한 모형2)의 2018년*여성 더미를 살펴본 결과, 모형1)과 유사하게 나타났다.

이러한 결과들을 토대로 2018년과 같이 큰 폭의 최저임금 인상은 여성 임

금근로자의 임금상승률이 비교 집단인 남성에 비해 낮았음을 의미한다.

<표 6> 임금근로자 고용형태별 시간당임금 증가율에 미친 영향

전체 정규직

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.039*** 0.059***

[0.01] [0.013]

2018년*여성
-0.026*** -0.028*** -0.028*** -0.031***

[0.001] [0.001] [0.002] [0.002]

통제변수 O O O O

월 고정효과 O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.739 0.740 0.711 0.713

주1 : 통제변수(인구증가율, 재학률, 대졸률, 이혼율, 혼인율) 및 월 고정효과는 부록의 분석결과표에 

제시

주2 : 전체 분석결과는 특수형태근로자와 재택/가내근로자를 제외한 파견근로자, 용역근로자, 일일근

로자, 단시간근로자, 기간제근로자, 기간제가 아닌 한시적 근로자, 정규직근로자를 포함하며, 

정규직 분석결과는 정규직근로자만 분석 대상으로 한정하였음.

5) 시간당임금은 고용형태별 근로실태조사 자료를 활용하였는데, 종사상지위가 아닌 고용형

태(특수형태, 재택/가내, 파견, 용역, 일일, 단시간, 기간제, 한시적, 정규직)로만 제공되

어 전체(상용, 임시, 일용)과 정규직(상용직)만을 분석대상으로 한정함.
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Ⅳ. 요약 및 결론

앞서 두 모형의 Adj   값을 비교하면, 최저임금 인상의 직접적인 영향을 

받는 적용근로자 비율을 삽입하여 여성 근로자의 최저임금 인상 효과를 파악

한 모형2)의 설명력이 약간 더 높았다. 이를 아래 표로 정리하고 요약하면 다

음과 같다.

첫째, 최저임금 인상으로 인해 전체 여성근로자 고용 증가의 방향은 유의하

지 않게 나타났으나, 일용직을 제외하고 상용직과 임시직은 유의한 정(+)의 효

과를 보였다.

둘째, 여성근로자 노동시간의 증가율이 남성과 비교하여 정(+)의 효과를 보

이고 있다는 사실은 최저임금 인상이 여성의 노동시간을 늘어나게 하였음을 

보여주는 결과이다.

셋째, 여성근로자 시간당 임금 증가율이 남성과 비교하여 부(-)의 효과를 보

이고 있다는 사실은 최저임금 인상이 여성 노동자에게 상대적 임금하락을 유

도할 수 있음을 설명하고 있다.

<표 7> 모형2)를 활용한 임금근로자 전체 분석결과 비교

노동자 수 증가율 노동시간 증가율 시간당임금 증가율

2018년*적용률
0.015 -0.044 0.039***

[0.034] [0.029] [0.01]

2018년*여성
0.008 0.011*** -0.028***

[0.005] [0.004] [0.001]

통제변수 O O O

월 고정효과 O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.670 0.237 0.740
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<표 8> 모형2)를 활용한 종사상 지위별 분석결과 비교

상용직 임시직 일용직

노동자 수 

증가율

노동시간 

증가율

노동자 수 

증가율

노동시간 

증가율

노동자 수 

증가율

노동시간 

증가율

2018년*

적용률

-0.213*** -0.118*** 0.067*** -0.017 -0.397*** 0.624***

[0.019] [0.017] [0.018] [0.031] [0.149] [0.119]

2018년*

여성

0.015*** 0.009*** 0.007** -0.014*** -0.124*** -0.054***

[0.003] [0.002] [0.003] [0.005] [0.022] [0.017]

통제변수 O O O O O O

월 고정효과 O O O O O O

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208 2,200 2,200

Adj. R² 0.950 0.379 0.970 0.095 0.687 0.113

결국, 고용증가율과 노동시간 증가율, 시간당 임금 증가율을 함께 파악하면 

- 2018년의 큰 폭의 최저임금 인상으로 여성의 고용과 노동시간 모두 남성에 

비해 높아졌으나 반대로 임금인상률은 낮아졌음을 동시에 감안할 때 - 최저임

금 인상이 상대적으로 저임금 여성 노동자의 고용과 노동시간을 증가시켜 이

로 인해 상대적 임금수준이 낮아지게 된 결과로 판단된다.

■ 투고일：2021년 7월 10일  ■ 심사일：2021년 8월 28일  ■ 수정일：2021년 8월 31일  ■ 게재확정일：2021년 9월 6일
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부록 : 분석결과표

가. 노동자 수 증가율

전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.015 -0.213***

[0.034] [0.019]

2018년*여성
0.009* 0.008 0.003 0.015***

[0.005] [0.005] [0.003] [0.003]

통제
변수

인구증가율
1.117*** 1.116*** 0.836*** 0.846***

[0.017] [0.017] [0.004] [0.004]

재학률
-1.374*** -1.377*** - -

[0.097] [0.097]

대졸률
0.12*** 0.121*** 0.073*** 0.042***

[0.044] [0.044] [0.014] [0.014]

이혼율
-0.144 -0.147 -0.004 0

[0.111] [0.111] [0.03] [0.03]

혼인율
-0.051 -0.056 -0.015 -0.007

[0.068] [0.068] [0.023] [0.022]

월 
고정
효과

201702
0.004 0.004 -0.002 -0.002

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201703
0.011 0.011 -0.004 -0.004

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201704
0.008 0.008 0 0

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201705
0.008 0.008 0.001 0.002

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201706
0.007 0.007 0.002 0.002

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201707
0.01 0.01 0.003 0.003

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201708
0.01 0.01 0.009 0.009

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201709
0.012 0.012 0.008 0.008

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201710
0.006 0.006 0.006 0.006

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]
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전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201711
0.008 0.008 0.006 0.006

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201712
0.008 0.008 0.004 0.003

[0.011] [0.011] [0.006] [0.006]

201801
0.01 0.009 0 0.015**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201802
0.007 0.006 -0.004 0.011*

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201803
0.002 0.001 -0.002 0.014**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201804
-0.004 -0.005 -0.001 0.015**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201805
-0.007 -0.008 -0.003 0.013**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201806
-0.007 -0.008 -0.003 0.013**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201807
-0.009 -0.011 0.001 0.017**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201808
-0.011 -0.012 0 0.016**

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201809
-0.006 -0.007 0.007 0.023***

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201810
-0.001 -0.002 0.008 0.024***

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201811
-0.001 -0.002 0.009 0.025***

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

201812
-0.003 -0.004 0.007 0.024***

[0.011] [0.012] [0.007] [0.007]

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.671 0.670 0.947 0.950

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.067*** -0.397***

[0.018] [0.149]

2018년*여성
0.010*** 0.007** -0.145*** -0.124***

[0.002] [0.003] [0.020] [0.022]
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임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

통제
변수

인구증가율
0.954*** 0.953*** 0.499*** 0.497***

[0.004] [0.004] [0.007] [0.007]

재학률
- - - -

대졸률
0.01 0.011 -0.032 -0.033

[0.009] [0.009] [0.032] [0.032]

이혼율
-0.005 -0.005 -0.044 -0.061

[0.016] [0.016] [0.052] [0.053]

혼인율
0.005 0.006 0.017 0.007

[0.01] [0.01] [0.03] [0.03]

월 
고정
효과

201702
-0.004 -0.004 0.076 0.076

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201703
-0.002 -0.002 0.048 0.049

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201704
-0.007 -0.007 0.097* 0.098**

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201705
-0.008 -0.008 0.078 0.079

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201706
-0.001 -0.001 0.062 0.062

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201707
-0.006 -0.006 0.033 0.034

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201708
-0.004 -0.004 0.036 0.037

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201709
-0.01* -0.01* 0.053 0.054

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201710
-0.015** -0.014** 0.079 0.08

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201711
-0.007 -0.007 0.048 0.049

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201712
-0.009 -0.008 -0.003 -0.003

[0.006] [0.006] [0.05] [0.05]

201801
-0.016** -0.021*** 0.059 0.09*

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201802
-0.016*** -0.021*** 0.089* 0.12**

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]
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나. 노동시간 증가율

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201803
-0.015** -0.02*** 0.101** 0.131**

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201804
-0.019*** -0.024*** 0.045 0.076

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201805
-0.021*** -0.026*** 0.053 0.083

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201806
-0.021*** -0.026*** 0.076 0.106**

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201807
-0.017*** -0.022*** 0.096* 0.126**

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201808
-0.017*** -0.023*** 0.105** 0.136***

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201809
-0.018*** -0.023*** 0.132*** 0.163***

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201810
-0.021*** -0.026*** 0.132*** 0.163***

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201811
-0.015** -0.02*** 0.073 0.104**

[0.006] [0.006] [0.051] [0.052]

201812
-0.013** -0.018*** 0.125** 0.155***

[0.006] [0.006] [0.052] [0.053]

관측치 수 2,208 2,208 2,200 2,200

Adj. R² 0.970 0.970 0.686 0.687

전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
-0.044 -0.118***

[0.029] [0.017]

2018년*여성
0.009** 0.011*** 0.003 0.009***

[0.004] [0.004] [0.002] [0.002]

통제
변수

인구증가율
0.091*** 0.094*** 0.004 0.009**

[0.015] [0.015] [0.004] [0.004]

재학률
-1.555*** -1.546*** - -

[0.083] [0.083]

대졸률

-0.001 -0.003 -0.067*** -0.084***

[0.037] [0.037] [0.012] [0.012]
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전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

이혼율
0.134 0.143 0.089*** 0.092***

[0.095] [0.095] [0.026] [0.026]

혼인율
-0.06 -0.045 0.039* 0.044**

[0.058] [0.059] [0.02] [0.02]

월 
고정
효과

201702
-0.004 -0.004 -0.003 -0.003

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201703
-0.005 -0.004 -0.006 -0.006

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201704
0.045*** 0.045*** 0.071*** 0.071***

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201705
-0.005 -0.005 0.005 0.005

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201706
-0.004 -0.004 0.006 0.006

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201707
-0.003 -0.003 0.005 0.005

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201708
-0.001 -0.001 0.016*** 0.016***

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201709
-0.008 -0.008 0.003 0.003

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201710
-0.007 -0.007 0.004 0.004

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201711
-0.012 -0.012 0 0

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201712
-0.016* -0.016* -0.003 -0.003

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201801
-0.014 -0.011 -0.001 0.008

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201802
-0.009 -0.005 0.004 0.012**

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201803
-0.021** -0.018* -0.005 0.004

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201804
-0.02** -0.017* -0.012** -0.003

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]



56 여성연구

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
-0.017 0.624***

[0.031] [0.119]

2018년*여성
-0.015*** -0.014*** -0.020 -0.054***

[0.004] [0.005] [0.016] [0.017]

통제
변수

인구증가율
-0.01 -0.009 0.009 0.012**

[0.006] [0.006] [0.006] [0.006]

재학률
- - - -

대졸률
-0.14*** -0.14*** -0.278*** -0.278***

[0.016] [0.016] [0.025] [0.025]

이혼율
0.16*** 0.16*** 0.094** 0.12***

[0.028] [0.028] [0.042] [0.042]

혼인율
0.026 0.026 0.112*** 0.128***

[0.018] [0.018] [0.024] [0.024]

월 
고정
효과

201702
-0.015 -0.015 -0.005 -0.005

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

전체 상용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201805
-0.028*** -0.024** -0.012** -0.003

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201806
-0.094*** -0.091*** -0.11*** -0.101***

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201807
-0.049*** -0.045*** -0.031*** -0.022***

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201808
-0.047*** -0.044*** -0.034*** -0.025***

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201809
-0.039*** -0.035*** -0.018*** -0.009

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201810
-0.04*** -0.036*** -0.021*** -0.012**

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201811
-0.037*** -0.033*** -0.018*** -0.009

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

201812
-0.038*** -0.034*** -0.015*** -0.006

[0.01] [0.01] [0.006] [0.006]

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.237 0.237 0.366 0.379



최저임금 인상이 여성노동에 미치는 영향  57

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201703
-0.016 -0.016 0.02 0.018

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201704
0.026** 0.026** 0.032 0.03

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201705
-0.013 -0.013 0.05 0.048

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201706
-0.012 -0.012 0.059 0.057

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201707
-0.011 -0.011 0.013 0.011

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201708
-0.003 -0.003 0.008 0.007

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201709
-0.024** -0.024** 0.045 0.043

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201710
-0.019* -0.019* 0.029 0.029

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201711
-0.022** -0.022** 0 -0.001

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201712
-0.035*** -0.035*** -0.001 -0.002

[0.01] [0.01] [0.04] [0.04]

201801
-0.023** -0.022** 0.001 -0.048

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201802
-0.019* -0.018 0.012 -0.036

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201803
-0.016 -0.014 -0.013 -0.06

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201804
-0.019* -0.017 -0.001 -0.049

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201805
-0.014 -0.013 -0.034 -0.082**

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201806
-0.064*** -0.062*** -0.078* -0.126***

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201807
-0.031*** -0.029*** -0.017 -0.065

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201808
-0.032*** -0.031*** -0.027 -0.075*

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]
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다. 임금상승률

전체 정규직

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

2018년*적용률
0.039*** 0.059***

[0.01] [0.013]

2018년*여성
-0.026*** -0.028*** -0.028*** -0.031***

[0.001] [0.001] [0.002] [0.002]

통제
변수

인구증가율
0.024*** 0.022*** -0.017*** -0.02***

[0.005] [0.005] [0.006] [0.006]

재학률
0.042 0.034 - -

[0.028] [0.028]

대졸률
0.012 0.014 0.018 0.021

[0.013] [0.013] [0.016] [0.016]

이혼율
0.16*** 0.152*** 0.03 0.018

[0.032] [0.032] [0.041] [0.041]

혼인율
0.076*** 0.063*** 0.031 0.011

[0.02] [0.02] [0.025] [0.025]

월 
고정
효과

201702
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201703
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201704
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

임시 일용

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201809
-0.014 -0.012 -0.047 -0.095**

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201810
-0.019* -0.018 -0.039 -0.087**

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201811
-0.019* -0.018* -0.021 -0.07*

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

201812
-0.012 -0.011 -0.077* -0.125***

[0.011] [0.011] [0.041] [0.042]

관측치 수 2,208 2,208 2,200 2,200

Adj. R² 0.096 0.095 0.102 0.113
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전체 정규직

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201705
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201706
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201707
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201708
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201709
0 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201710
0.001 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201711
0.001 0.001 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201712
0.001 0 0 0

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201801
0.086*** 0.083*** 0.102*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201802
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201803
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201804
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201805
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201806
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201807
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201808
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201809
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201810
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]
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전체 정규직

모형(1) 모형(2) 모형(1) 모형(2)

201811
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

201812
0.086*** 0.083*** 0.101*** 0.097***

[0.003] [0.003] [0.004] [0.004]

관측치 수 2,208 2,208 2,208 2,208

Adj. R² 0.739 0.740 0.711 0.713
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Abstract

The Effect of the Minimum Wage Increase on 

Women’s Labor

Kwang-Cheol Shin*･Sung-Su Hwang**

Under the current government, a large increase in the minimum wage 

was made in 2018(16.4%) and in 2019 (10.9%) consecutively, and thus 

scholars have focused on its impact on the labor market. Various 

methodologies and analysis tools have been used to analyze the effect of 

the minimum wage increase on employment, working hours, and wage. 

However, there have been no studies that examine whether the effect of 

the minimum wage increase works differently by gender. This study is to 

investigate whether the minimum wage increase affects differently by 

demographic characteristics, especially by gender.

In this study, two research models were analyzed. The first model 

examined the effect of the minimum wage increase in 2018 on women 

using the dummy variable of year 2018*female. In addition, the second 

model included the variable for the minimum wage rates as well as the 

dummy variable of year 2018 as an interaction term and then investigated 

the effect of the minimum wage increase on women when controlling for 

the group difference.

The results of this study show as follows: First of all, the effect of the 

minimum wage increase on the employment of female workers was not 

statistically significant. However, it affected regular and temporary 

workers’ employment positively. Second, considering the positive effect of 

the increasing rates of working hours, this study found that the minimum 

wage increase affects the increase of the working hours of women. Third, 

considering that the increase rates of hourly wage has a negative (-) effect 

compared to the comparison group, this study found that an increase in 

the minimum wage is related to a relative wage decline for female workers. 

Lastly, when considering the increasing rates of employment, working

 * First Author : Lotte Institute of Economy & Business Strategy, Research 

Consultant

** Corresponding Author : Korea Research Institute for Vocational Education &

Training, Research Fellow
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hours, and hourly wage at the same time, our result showed that the 

minimum wage increase in 2018 had an impact on both employment and 

working hours for women compared to the comparison group, whereas it 

affected the decrease of the wage increase rates. These results may 

indicate that while the increase in the minimum wage increased the 

employment and working hours of relatively low-wage female workers, this 

lead to lowering the relative wage level.

Keywords : Increase in the Minimum Wage, Female Workers, 

Working Hours, Wage Growth Rates
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여성근로자의 주도적 경력행동과 예측요인 

간의 구조적 관계

: 사회인지경력이론과 목표설정이론을 중심으로*

우성미**

초 록

본 연구는 여성근로자의 주도적 경력행동을 탐색하기 위하여 사회인지경력이론과 목표설정이론

의 통합적 접근을 통해 예측요인을 탐색하고 연구모형을 제시하여 검증하는 것을 연구목적으로 하

였다. 이를 위하여 수도권 민간기업에 근무하는 여성 임금근로자 589명을 연구대상으로 하였으며, 

연구모형의 적합성과 연구변인 간의 직･간접경로의 유의성을 분석하였다. 분석결과 사회인지경력이

론과 목표설정이론의 통합에 따른 연구모형은 적합하였다. 또한 연구변인 간의 관계에서 결과기대

와 주도적 경력행동, 목표구체성과 주도적 경력행동을 제외한 직접효과는 유의했으며, 다양한 간접

효과가 나타났다. 이러한 연구결과틀 토대로 한 시사점은 다음과 같다. 첫째, 사회인지경력이론과 

목표설정이론의 통합모형을 실증함으로써 이론적 확장에 기여하였다. 둘째, 여성근로자의 주도적 

경력행동의 과정에서 자기효능감은 중요한 예측요인임이 확인되었다. 셋째, 결과기대는 다른 예측

요인에 선행하여 주도적 경력행동을 이끄는 역할을 하였다. 넷째, 여성근로자에게 직무에서의 도전

적인 목표설정과 몰입은 개인적‧조직적 차원의 경력개발 기회로 활용될 수 있다.

주제어 : 여성근로자, 주도적 경력행동, 예측요인, 사회인지경력이론, 

목표설정이론

 * 본 연구는 우성미의 박사학위논문을 수정･보완한 것임.

** 숭실대학교 데이터기반성과관리센터 연구교수(adamas406@naver.com)
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I. 서 론

우리나라는 여성의 고용촉진과 근로여건 개선을 위하여 1998년부터 여성

정책 기본계획을 수립하였고, ｢남녀고용평등법｣과 같은 제도적 조치를 취해왔

다. 그 결과 지난 30년 간 여성 임금근로자의 비율은 20% 이상 증가하였고, 

2010년 이후부터는 남녀 간의 임금격차도 감소하는 등 긍정적인 변화를 보이

고 있다(김준영 외, 2018). 그러나 기존의 성차별적 노동시장 구조를 개선하

기 위한 노력에도 불구하고 여전히 여성들의 경력단절이나 경력이탈 현상은 

지속되고 있다. 노동인구 감소에 대응하여 여성인력의 적극적인 활용이 요구

되는 가운데(강민정 외, 2016), 여성근로자의 경력 유지와 관련된 요인에 대

한 새로운 논의가 필요한 시점이다(민현주, 2011; 최수정･정철영, 2010; 허은

지, 2015).

기존의 여성 경력개발에 대한 연구는 제한적인 관점에서 다루어져 왔다. 학

문적인 논의는 주로 여성의 노동시장 참여를 양적으로 확대하는 것과 관련하

여 경력단절여성의 경력단절요인을 탐색하여 경력단절 문제를 해결하는 데 초

점이 있었다(구유정･김지영･김이주, 2018). 또한 여성근로자에 대한 선행연구

는 상황적 특성에 초점이 맞춰져 있었다. 선행연구는 크게 거시적 관점과 미시

적 관점으로 구분할 수 있는데, 먼저 거시적 관점의 연구는 사회적･계급적 차

원에서 여성근로자의 성차별적 문제를 주로 다루고 있었다(김수한･신동은, 

2014; Acker, 2006; Castilla, 2008). 그리고 미시적 관점의 연구들은 ‘결혼’

과 결부되어 기혼 또는 유자녀 여성을 대상으로 일 만족이나 직무만족, 우울, 

스트레스와 같이 일-가정 양립에서 발생하는 개인의 심리적 상태를 다루고 있

거나(예: 김재엽･남석인･최선아, 2009; 안윤숙 외, 2016; 유성경･임영선, 

2016; 최은주･김춘경, 2017), 여성관리자 또는 고학력 여성을 대상으로 경력

성공 및 일빲가정 양립을 중심으로 개인적･조직적 영향요인을 살펴보는 연구

(예: 박경환, 2014; 성효용･이경곤, 2016; 이승현･박영일, 2017; 최성은, 

2017)로 이루어졌다. 이상의 연구들은 연구대상을 관리자나 고학력과 같이 여

성근로자 내에서도 특정집단으로 제한하거나, 여성근로자가 일과 가정을 양립

하는 데 있어 발생하는 정서적 측면의 문제를 주로 다루고 있었다. 이러한 연

구경항은 여성근로자가 경력을 유지하고 발전시키는 데 필요한 개인의 능력이

나 행동에 대한 관심이 상대적으로 덜 하였음을 보여준다.

빠르게 변화하는 불확실한 시대의 경력개발은 자신을 이해하고 환경에 대한 

변화를 탐지하여 경력에 대한 기회를 만들고 배워가는 과정을 의미한다(이수
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연, 2019). 오늘날의 경력성공은 과거보다 더욱 어렵기 때문에 여성이 스스로 

경력경로를 개척하고 성공적으로 경력을 성취하기 위해서는 주도적으로 행동

하는 것이 필요하다. 높은 수준의 주도성을 가진 사람은 스스로에 대한 긍정적 

믿음을 바탕으로 주위의 다양한 기회를 탐색하고자 주도적으로 행동하며, 가

치있는 변화가 발생할 때까지 인내하는 경향이 있기 때문에(Bateman & 

Crant, 1993), 임금이나 근로조건 개선 등과 같은 경력성공에서도 성취가 더 

높았다(서용한, 2016). 즉, 여성이 자신의 경력개발에 필요한 것을 파악하여 

주도적으로 경력행동을 할 때 경력성공에도 긍정적으로 작용할 것이다.

주도적 경력행동은 개인이 조직 내적으로는 조직과 직무의 변화에 적응하고

자 하는 행동이고, 조직 외적으로는 직업환경의 변화에 대응하여 장기적으로 

경력기회를 높이는 행동이다(오승민･한태영, 2017). 주도적으로 경력행동을 

하는 사람은 스스로 경력계획을 세우고, 필요한 지식과 기술을 습득하며, 조직 

내･외부에서 정보나 도움을 받을 수 있는 인간관계를 구축하려고 노력한다

(King, 2004; Strauss, Griffin, & Parker, 2012). 이러한 개인의 주도적 경

력행동은 직무성과(Crant, 2000) 및 경력성공(Belschak & Den Hartog, 

2010; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001)을 이끄는 데 중요한 역할을 하며, 

무경계 경력환경의 도래로 경력개발에 대한 주도성을 요구받는 개인에게 매우 

필요한 행동이라 할 수 있다.

특히 여성근로자의 경우 경력단절의 위험이 남성보다 상대적으로 높기 때문

에 더욱 주도적인 경력행동이 필요하다. 그러나 이러한 중요성과는 달리 여성

근로자가 어떻게 주도적 경력행동을 하는지에 대한 연구는 잘 이루어지지 않

았다. 여성도 스스로 자신의 역할을 선택하고, 조직 내 다른 구성원들과의 관

계에서 자율성을 가지며, 경력에 대한 책임감을 갖고 경력개발에 참여한다(강

이수, 2001). 그러므로 여성을 자신의 일에서 원하는 바를 성취하기 위해 주

체성을 발휘하는 존재로 인식하고, 여성의 경력개발을 여성근로자의 내적 특

성과 더불어 조직 맥락에서 이루어지는 행동으로 살펴볼 필요가 있다. 이에 

따라 본 연구에서는 여성근로자의 주도적 경력행동 과정을 탐색하기 위하여 

이를 뒷받침 할 수 있는 이론적 근거와 예측모형을 제안하고 실증하고자 하였

다. 이를 통해 여성근로자의 경력개발에 대한 확장된 이해와 이론적･실천적 

함의를 제공할 수 있을 것이다.

이상의 연구필요성에 따라 본 연구에서 설정한 연구문제는 다음과 같다.

첫째, 여성근로자의 주도적 경력행동 예측모형은 적합한가?

둘째, 여성근로자의 주도적 경력행동 예측모형의 경로에서 직접효과는 유의

한가?



66 여성연구

셋째, 여성근로자의 주도적 경력행동 예측모형의 경로에서 간접효과는 유의

한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 사회인지경력이론

사회인지경력이론은 Hackett과 Betz(1984)가 Bandura의 사회인지이론에 

근거하여 여성의 경력발달 및 선택의 과정을 설명하려는 시도에서 태동한 이

론으로, 모든 분야를 막론하고 불확실한 경제 상황, 기술의 진보, 고용안정성

의 감소와 같은 변화에서 개인이 경력개발을 위해 어떻게 행동하는지가 중요

하다고 보았다(Lent & Brown, 2013; Lent et al., 2016). 사회인지이론에서

는 인간을 개인적 결정요인, 행동, 환경적 요인이 상호작용하는 체계 내에서 

자신의 동기와 행동에 영향력을 미치는 주체적 존재로 보았다(Bandura, 

2001). 특히 Bandura(1989)는 개인이 자신의 삶에 영향을 미치는 사건에 대

하여 통제력을 발휘할 수 있다는 믿음보다 더 중심적이고 보편적인 것은 없으

며, 이런 측면에서 자기효능감이 행동의 중요한 결정요인이라고 하였다. 이를 

바탕으로 사회인지경력이론에서는 여성이 경력을 선택하거나 경력과 관련된 

특정행동을 수행할 때 자기효능감이 하는 역할에 대해 주목하였고, 개인은 자

신이 할 수 있다고 믿는 만큼 경력에 대한 자기관리가 가능하다고 보았다

(King, 2004).

자기효능감과 더불어 결과기대와 목표도 행동에 동기를 부여하는 중요한 요

인이다. 바라는 결과에 대한 기대는 인간의 동기를 결정하는 요인으로, 인간은 

어떤 행동으로 인해 가치있는 성과를 얻을 수 있다고 인식하게 되면 그 성과를 

얻기 위한 행동을 하게 된다(Vroom, 1964). 사회인지이론에서는 개인을 둘

러싼 상황에서 자신의 행동이 어떠한 결과를 가져올 것인가에 대한 기대에 의

해서도 동기가 결정된다고 보았다(Pinder, 2008). 사회인지경력이론에서도 

결과기대가 개인이 추구하는 경력 또는 진로목표활동에 영향을 미친다고 보고 

있으며 이는 선행연구에서도 실증되었다(이정애･최웅용, 2010; Lent et al., 

2003; Lent et al., 2005). 최근 연구에서는 결과기대가 주도적 경력행동에 

긍정적인 영향을 주는 것으로 보고되었다(Liu & Sun, 2017).

목표 또한 인간이 환경적 힘에 대하여 기계적 반응 이상을 하게 하는 동인
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으로(Lent, Brown, & Hackett, 2002), 목표는 인간이 도전적인 행동을 추구

하는데 필요한 노력과 끈기를 불러일으키게 한다(Lent & Brown, 2019) . 목

표를 설정하는 것은 개인이 행동을 조직하고, 오랜기간 행동이 지속되도록 노

력하며, 바람직한 결과의 성취 가능성을 높인다(Lent, Brown, & Hackett, 

1994). 개인은 자기조절적 역량을 통해 환경과 상호작용하며 행동하는 능동적

인 존재이다. 환경에 대한 자기조절적 역량을 발휘하기 위해서는 결과기대와 

목표도 함께 작용해야 한다. 개인의 경력개발 과정은 개인의 능력에 대한 믿음

뿐만 아니라 바라는 결과에 대한 기대감을 갖고 명확한 목표를 설정함으로써 

구체적인 행동을 수행하게 되는 것이다.

이상의 내용을 정리하면 사회인지경력이론은 자기효능감의 중요성을 바탕

으로 결과기대와 목표를 통해 여성의 직업선택과 경력발달 과정에 필요한 행

동을 결정하는 인지적 과정을 설명하고 있다. 이런 측면에서 사회인지경력이

론은 여성근로자의 주도적 경력행동을 예측하는 모형으로 적합하다.

2. 목표설정이론

목표설정이론은 목표가 행동을 동기화한다는 관점에서 목표설정의 중요성

을 제시한 이론이다. Locke(1968)에 따르면 목표는 동기를 유발하는 행동지

표이며, 성과를 이끄는 가장 직접적인 선행요인이라고 하였다. 사람들은 목표

를 달성하면 만족감을 느끼고, 목표 달성에 실패하면 불만족감을 느끼기 때문

에 목표를 잘 설정할수록 이를 달성하고자 노력하게 되는 것이다(Locke & 

Latham, 2002). 이후 Locke와 Latham(2002)이 35년간의 목표설정 관련 

연구들의 결과를 종합하여 발표한 목표설정이론을 통해 목표설정의 핵심요소

로 목표구체성, 목표난이도, 목표몰입의 3가지 개념이 제시되었다. 먼저 목표

설정이론의 가장 핵심적인 내용은 목표의 속성에 관한 것으로, 목표는 단순히 

열심히 하라는 애매하고 적당한 난이도의 목표보다는 구체적이고 어려운 목표

일수록 성과행동을 잘 유발할 수 있다는 것이다(Brown & Latham, 2000; 

Latham & Locke, 2007; Locke, Latham, & Erez, 1988; Locke & 

Latham, 2002).

또한 Locke, Latham과 Erez(1988)가 제시한 모형에서는 목표의 구체성과 

난이도라는 특성 외에도 구성원들의 목표에 대한 몰입이 행동에 중요한 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 목표에 대한 몰입은 개인이 목표를 중요하고 의미

있게 여기는 정도로, 목표를 지속하고 완수하려는 노력을 의미한다(Latham 
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& Locke, 1991). 목표에 대한 몰입은 목표가 더 많은 노력과 지속성을 필요

로 하는 도전적인 목표일수록 중요한 역할을 하는데(Locke & Latham, 

2019), 목표설정이론에서는 목표에 대한 구체성과 난이도를 가진 사람일수록 

목표에 더 몰입한다고 가정하였다(Wood & Locke, 1990). 즉 목표의 구체성

과 난이도 및 목표몰입은 행동의 직접적인 예측요인이며, 목표의 두 속성은 

목표에 대한 몰입을 통해서도 행동에 간접적인 영향을 줄 수 있다.

목표설정이론은 조직구성원의 행동을 설명하기에 적합한 이론으로 조직 내 

경력개발과도 연관될 수 있다. 목표의 수준이 높은 사람은 낮은 사람보다 더 

좋은 성과를 올리기 위해 노력하므로, 조직에서 구성원이 설정한 목표는 개인

의 행동과 성과에도 영향을 준다(이주영, 2007). 특히 직무에서 도전적인 목

표를 가진 구성원은 그렇지 못한 구성원보다 업무수준과 경력성취에서 더 성

공적이었으며(De Pater et al., 2009), 도전적인 직무가 부여될수록 긍정적인 

경력태도와 경력만족을 향상시키는 것으로 나타났다(이성호･주현식, 2009; 

이의종･조영삼･심원술, 2016). 즉 목표설정이 명확할수록 개인이 경력을 주

도적으로 관리하려는 행동이 증진되므로(Raabe, Frese, & Beehr, 2007), 구

체적이고 도전적인 목표의 설정과 목표에 몰입하는 정도를 통해 조직구성원의 

주도적 경력행동을 예측해 볼 수 있다.

그러나 여성근로자가 조직에서 주요 업무를 맡을 기회는 남성과 동등하지 

않다(하정, 2017). 기업에서 여성의 관리직 비율이 낮은 이유 중의 하나는 순

환 보직의 기회 제한, 즉 다양한 업무를 맡을 기회가 적기 때문이다(김금수, 

2004). 원숙연(2015)의 연구에서도 여성근로자들은 임금, 승진, 업무에 대한 

차별인식 중 업무에서의 차별을 가장 높게 인식하는 것으로 나타났다. 이러한 

여성의 직무에서의 차별적 경험은 높은 목표를 가진 여성들일수록 조직 내에

서 자신의 능력이나 의욕을 적극적으로 발휘하기 어렵게 한다(김강호, 2015; 

장은주･지성구, 2004). 때문에 여성근로자가 자신이 맡고 있는 직무의 수준이 

남성근로자에 비해 낮다고 인식할 경우 경력개발에 부정적으로 작용할 수도 

있다(August & Waltman, 2004). 이러한 직무에서의 차별적 인식에도 불구

하고 선행연구는 주로 관리자급의 여성근로자를 대상으로 조직 내 지위 또는 

승진가능성을 중심으로 목표를 다루고 있다(예: 김강호, 2015; 김현진･이승

주, 2019; 김화연･오현규･박성민, 2015; Powell, Butterfield, & Parent, 

2002). 이에 본 연구는 여성근로자의 목표설정을 조직 내 직무를 중심으로 살

펴보고자 한다.
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3. 이론의 통합

본 연구는 앞서 사회인지경력이론과 목표설정이론을 통해 여성근로자의 주

도적 경력행동과 예측요인을 설명하였다. 사회인지경력이론과 목표설정이론

은 인간의 행동에 영향을 미치는 개인의 인지적 프로세스를 기반으로 하고 있

으며, 행동에 대한 인지적 요소 중 목표를 공통적으로 제시하고 있다. 본 연구

는 이러한 공통적 특성을 바탕으로 두 이론이 상호보완 되어 모형이 확장될 

수 있을 것으로 보고 통합적 접근을 시도하였다. 두 이론의 통합에 대한 근거

는 다음과 같다.

첫 번째는 사회인지경력이론의 핵심개념인 목표에 대한 보완적 접근이다. 

사회인지경력이론에서는 목표를 특정 행동을 수행하려는 개인의 의도로 정의

하고 있다. 그리고 이러한 정의에 따라 목표에는 진로에서의 의사결정이나 진

로포부와 같은 요인이 활용될 수 있다고 하였다(Lent, Brown, & Hackett, 

1994). 그러나 의도라는 것은 개인이 계획한 행위의 표상일 뿐이며, 목표가 

이러한 행위의 목적이자 대상이므로 목표와 의도는 구분된 개념으로 다루어야 

한다(Locke & Latham, 2002). 목표와 의도는 개념 간에 차이가 있고, 두 개

념을 비교했을 때 목표가 개인의 행동을 구체화하고 지속하게 하는 요인이므

로 행동에 영향을 미치는 목표의 특성을 구체적으로 살펴볼 필요가 있다.

또한 사회인지경력이론에서는 다른 변인에 비해 목표와 행동 간의 관계를 

단편적으로 제시한 측면이 있다. 목표를 설정함으로써 사람들은 외적인 강화

가 없이도 행동을 조직화하고 이를 이끌기 위해 노력하며, 오랜시간 동안 행동

을 지속할 수 있다(Lent, Brown, & Hackett, 1994). 때문에 경력개발에 관

한 많은 연구에서도 목표를 효과적으로 설정하는 방법과 목표를 달성하는 방

법에 초점을 맞추고 있다(Amundson, Mills, & Smith, 2014). 선행연구에 

따르면, 사람들이 행동의 진행과정을 모니터링하고 필요에 따라 성과를 조정

하기 위해서는 목표가 구체적으로 제시되어야 한다고 하였다(Locke & 

Latham, 2013). 또한 도전적인 직무를 부여받은 구성원일수록 성과에 영향

을 주는 혁신적 업무행동이나 창의적 행동을 취하고 있었다(Carmeli, 

Cohen-Meitar, & Elizur, 2007). 이러한 목표의 행동에 대한 영향력을 고려

했을 때 목표설정의 수준과 주도적 경력행동의 관계를 예측해 볼 수 있다.

두 번째는 목표설정이론에 대한 보완적 접근이다. 목표설정이론은 조직 내 

목표설정과 행동의 관계를 설명하는 성공적인 이론 중의 하나이지만, 이 이론

이 받는 가장 큰 비판은 조직구성원의 행동이나 성과에 미치는 영향요인을 목
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표 중심으로만 보고 있어 이론의 변인들을 확장하려는 시도가 부족했다는 것

이다(Austin & Bobko, 1985). 이러한 목표설정이론의 단점은 사회인지경력

이론을 통해 보완될 수 있다.

먼저 자기효능감은 기존의 목표설정이론 연구에서 꾸준하게 목표와의 연관

성이 제기되고 있는 변인이다(Clements & Kamau, 2018; Locke & 

Latham, 2002: 2019). 자기효능감이 높은 사람은 그렇지 않은 사람보다 더 

높은 수준의 목표를 설정하며, 자기효능감이 높은 사람은 부정적인 피드백에 

긍정적으로 반응하고 더 나은 전략을 찾아 목표를 달성하고자 한다(Locke & 

Latham, 1990; Seijts & Latham, 2001). 또한 자기효능감이 높은 조직구성

원은 직무에서 도전적인 목표를 피하지 않고 이를 달성하기 위한 실행방안을 

모색한다(홍현경, 2012). 이런 측면에서 자기효능감은 명확하고 도전적인 목

표를 설정하는데 영향을 줄 것이다.

또한 바라는 결과나 행동에 대한 기대 수준이 높은 사람도 목표설정의 수준

이 높을 것이다. 기대이론에 따르면 결과에 대한 기대가 낮을 때보다 높을 때 

더 많은 동기가 부여되므로 개인이 바라는 기대 수준에 따라 노력의 정도가 

달라진다고 보았다(Vroom, 1964). 또한 인간의 행동은 성과 달성에 대한 믿

음, 성과로 인한 가치있는 보상에 의해 발생하고 방향성을 갖는다(Pinder, 

2008). 이는 결과에 대한 기대가 목표의 수준을 유지시키고 더 높은 수준의 

수행을 가져올 수 있음을 의미하는 것이다(Locke, Motowidlo, & Bobko, 

1986; Locke & Latham, 2002).

더불어 자기효능감과 결과기대는 개인이 목표에 더 몰입하도록 유도할 것이

다(Locke et al., 1984; Locke & Latham, 2019). 자기효능감과 결과기대는 

개인의 행동에 대한 자신감과 결과에 대한 믿음으로, 이는 높은 수준의 목표를 

설정하게 하고 목표에 몰입하게 함으로써 높은 수행 수준을 유도한다(Locke 

& Latham, 1990). Locke와 Latham(2002)은 목표몰입을 증진시키는 핵심

요소는 목표달성으로 인한 성과의 중요성, 목표달성 가능성에 대한 개인의 믿

음이라고 하였다. 이에 따라 자기효능감과 결과기대는 목표에 몰입할 수 있게 

영향을 미치는 요인으로 예측해 볼 수 있다.

이상의 내용에 따라 본 연구에서는 사회인지경력이론과 목표설정이론을 통

합하여 여성근로자의 주도적 경력행동과 예측요인들 간의 구조적 관계를 규명

하고자 하였다. 두 이론의 통합적 접근은 여성근로자가 주도적 경력행동을 발

휘하게 되는 과정을 보다 심도있게 탐색할 수 있는 프레임을 제공할 것이다. 

본 연구에서 제시하는 사회인지경력이론과 목표설정이론의 통합 모형은 [그림 

1]과 같다.
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[그림 1] 사회인지경력이론과 목표설정이론의 통합 모형

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상

본 연구의 대상은 여성근로자로, 근로기준법 제2조에 따르면 근로자는 직업

의 종류에 관계없이 사업 또는 사업장에서 임금을 목적으로 근로를 제공하는 

사람을 의미한다. 이에 따라 본 연구에서 여성근로자는 임금을 목적으로 사업

장에서 근로를 제공하는 여성으로 정의하였다. 여성근로자의 표본을 수집하기 

위하여 통계청의 ｢성/종사상 지위별 취업자｣, ｢지역별 고용조사｣, ｢임금근로 

일자리동향 행정통계｣에 따른 산업별, 지역별, 조직형태별 여성 임금근로자의 

분포를 고려하여 수도권 민간기업에 재직 중인 여성 임금근로자를 대상으로 

편의표집을 실시하였다. 연구대상의 일반적 특성은 <표 1>과 같다.

또한 본 연구에서 살펴보고자 하는 주도적 경력행동은 자신의 경력을 위하

여 직무경험을 발전시켜 장기적으로 경력기회를 확보하려는 행동이다. 이는 

근로자의 개인적･고용적 특성에 관계없이 생애 경력개발을 위해 누구에게나 

요구되는 행동이므로 여성근로자의 특성을 제한하지 않고 최대한 표본을 고르

게 수집하고자 하였다.
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<표 1> 응답자의 인구통계적 특성

구분 빈도(비율) 구분 빈도(비율)

연령

20대 84(14.3)

직급

사원 244(41.4)

30대 262(44.5) 대리급 145(24.6)

40대 181(30.7) 과장급 97(16.5)

50대 52(8.8) 차장급 42(7.1)

60대 이상 10(1.7) 부장급 34(5.8)

최종 
학력

고졸 이하 69(11.7)
임원 이상 27(4.6)

전문대졸 112(19.0)

대졸 281(47.7)

직무

경영/지원 143(24.3)

대학원 이상 127(21.6) 영업/서비스 120(20.4)

배우자 
유무

배우자 있음 360(61.1) 마케팅/홍보 35(5.9)

배우자 없음 229(38.9) 연구/개발 47(8.0)

자녀 
유무

자녀 있음 292(49.6) IT/정보 12(2.0)

자녀 없음 297(50.4) 생산/제조 20(3.4)

조직 
규모

50인 미만 187(31.7) 교육/훈련 114(19.4)

50인 이상 300인 
미만

140(23.8)
고용
형태

정규직 478(81.2)

300인 이상 1000인 
미만

80(13.6) 비정규직 111(18.8)

1000인 이상 182(30.9) 합계 589(100)

*배우자 없음은 사별, 별거, 이혼 등을 포함하였음

2. 측정도구

본 연구는 연구문제를 검증하기 위하여 설문조사를 활용하였고, 설문조사는 

주요 연구변인과 인구통계적 특성에 대한 문항으로 구성하였다. 본 연구에서 

활용한 조사도구 중 원문을 번안하여 활용한 목표구체성, 목표난이도, 목표몰

입, 주도적 경력행동은 해당 도구에 대한 내용타당도 검증을 실시하였다. 번안 

작업은 연구자가 1차로 번역 후, 번역된 문항을 전문가에게 의뢰하여 측정하

려는 내용에 맞게 진술되었는지 내용타당도를 검토하였다. 전문가는 최근 영

어권에서 인적자원개발을 전공으로 박사학위를 받고 교수로 재직 중인 연구자 

2인으로 구성하였으며, 이 중 1인은 기업에 재직했던 경력이 있는 전문가로 

구성하였다. 이후 영어 전공자 2인을 통해 번역된 문항을 다시 영어로 번역하

는 역번역의 과정을 거쳐 원문과의 비교･검토를 통해 내용을 수정하였다.
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1) 자기효능감

본 연구에서 자기효능감은 다양하고 도전적인 상황에서 발생하는 과업을 성

공적으로 수행할 수 있다는 개인의 능력에 대한 믿음을 의미한다. 본 연구는 

자기효능감을 측정하기 위하여 최영준(2014)의 연구에서 Chen, Gully와 

Eden(2001)이 개발한 일반적 자기효능감 척도를 국내 중소기업 근로자를 대

상으로 번안한 도구를 활용하였다. 해당 연구에서 자기효능감의 문항 내적일

치도 계수는 .897로 나타났다. 자기효능감 측정도구는 총 8문항의 단일요인으

로 구성되어 있으며, 응답은 5점 Likert 척도로 구성하였다. 본 연구의 예비조

사에서 자기효능감의 문항 내적일치도 계수는 .924로 높게 나타났다.

2) 결과기대

본 연구에서 결과기대는 경력행동으로 인해 발생할 결과에 대한 개인의 긍

정적 믿음을 의미한다. 결과기대는 만족감, 성취감과 같이 개인의 내적 만족을 

의미하는 내재적 기대와 급여, 일자리와 같은 경제적 가치와 타인의 인정과 

같은 사회적 가치를 의미하는 외재적 기대로 구성되어 있다. 결과기대의 측정

은 조영아(2015)의 연구에서 Lent 외(2013)가 개발한 결과기대 척도를 국내 

대기업 사무직 근로자를 대상으로 번안한 도구를 활용하였다. 해당 연구에서 

결과기대의 문항 내적일치도는 전체 문항에 대해 .890, 내재적 결과기대 

.850, 외재적 결과기대 .848로 나타났다. 결과기대 문항은 총 12문항으로 내

재적 결과기대 7문항과 외재적 결과기대 5문항이며, 응답은 5점 Likert 척도

로 구성하였다. 본 연구의 예비조사에서 확인한 문항 내적일치도 계수는 결과

기대 전체 문항에 대해 .911이었으며, 내재적 결과기대는 .895, 외재적 결과

기대는 .786으로 문항 간 높은 내적 일관성이 나타났다.

3) 목표구체성 및 목표난이도

본 연구에서 목표구체성은 여성근로자가 조직 내에서 맡고 있는 직무에 대

하여 구체적이고 명확하게 인식하고 있는 정도이고, 목표난이도는 직무에 대

한 어려움 인식 정도를 의미한다. 목표구체성과 목표난이도는 Wright(2004)

의 도구를 한국어로 번안하여 사용하였다. Wright(2004)의 연구에서 문항 내

적일치도 계수는 목표구체성 .74, 목표난이도 .85로 나타났다. 목표구체성은 

4문항, 목표난이도는 5문항으로 구성되어 있으며, 응답은 5점 Likert 척도로 

측정하였다. 본 연구의 예비조사에서 문항 내적일치도 계수는 목표구체성 
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.700, 목표난이도 .834로 나타났다.

4) 목표몰입

목표몰입은 개인이 목표를 달성할 수 있다고 믿고 목표에 이르기 위해 노력

하는 정도를 의미한다. 목표몰입의 측정은 Klein 외(2001)의 도구를 한국어로 

번안하여 활용하였다. 목표몰입은 5개 문항의 단일요인으로 구성되어 있으며, 

응답은 5점 Likert 척도로 측정하였다. Klein 외(2001)의 도구는 Hollenbeck 

외(1989)가 도구를 수정･보완한 것으로, 문항 내적일치도 계수는 .83이었다. 

본 연구의 예비조사에서 문항 내적일치도 계수는 .782로 나타났다.

5) 주도적 경력행동

주도적 경력행동은 개인이 자신의 미래 경력을 위하여 경력 지속에 필요한 

행동을 주도적으로 탐색하고 실행하는 것을 의미한다. 주도적 경력행동의 측

정은 Strauss, Griffin과 Parker(2012)가 개발한 도구를 한국어로 번안하여 

활용하였다. 주도적 경력행동은 경력계획 4문항, 기술개발 3문항, 경력상담 3

문항, 네트워킹 3문항 등 총 13문항으로 구성되어 있으며, 응답은 5점 Likert 

척도로 측정하였다. Strauss 외(2012) 연구에서 주도적 경력행동의 문항 내적

일치도 계수는 .94로 나타났으며, 본 연구의 예비조사에서 주도적 경력행동의 

문항 내적일치도 계수는 전체 .941이었고, 하위요 별로 경력계획은 .924, 기

술개발은 .879, 경력상담은 .818, 네트워킹은 .871로 모두 높은 수준의 내적

일관성을 보였다.

3. 자료수집 및 분석방법

자료수집은 예비조사와 본조사로 진행하였다. 응답은 연구대상으로 선정한 

수도권 민간기업 재직 여성근로자에게 수집하였고, 응답자의 편의와 자료수집

의 용이성을 고려하여 모두 온라인으로 실시하였다. 예비조사는 전문가를 통

해 내용타당도를 검증한 조사도구의 신뢰도를 확인하기 위한 목적으로 2020

년 8월 18일부터 8월 25까지 진행하였다. 총 77부가 회수되었고 불성실한 응

답이 없어 모두 신뢰도 분석에 활용하였다. 본조사의 자료수집은 2020년 9월 

4일부터 9월 29일까지 약 한 달간 실시하였다. 수도권 민간기업에 재직 중인 

협력자를 통해 조직규모와 직급, 직무를 다양하게 하여 조사를 진행하였으며, 
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수집된 628부 중 불성실한 응답 39부를 제외하고 최종 589부를 분석에 활용

하였다.

연구모형의 검증은 SPSS와 AMOS를 활용하여 기초통계와 측정모형 및 연

구모형을 분석하였다. 적합도 지수는 선행연구(홍세희, 2000; Baumgartner 

& Homburg, 1996; Boomsma, 2000; Hu & Bentler, 1999; McDonald 

& Ho, 2002)에서 반드시 보고해야 한다고 제시한 지수를 종합하여 χ2, 

RMSEA(≤ .08), SRMR(≤ .08), TLI(≥ .90), CFI(≥ .90) 등 다섯 가지를 기

준으로 하였다. 또한 연구변인 간의 관계에서 간접효과를 검증하기 위하여 R 

4.0.3 Lavaan 패키지를 활용하였다. AMOS의 경우 매개변인이 2개 이상인 

경우 전체 매개효과에 대한 부트스트래핑 결과만 제공하기 때문에 R을 이용하

여 개별 간접효과를 검증하였다. 부트스트래핑의 검증은 반복 횟수 2000회, 

신뢰구간은 Bias빲corrected(BC) 방법으로 95% 신뢰구간의 상한값과 하한값

을 도출하여 해당 구간에 0을 포함하지 않으면 통계적으로 유의한 것으로 판

단하였다(Mallinckrodt et al., 2006; Shrout & Bolger, 2002).

Ⅳ. 연구결과

1. 측정모형 분석

본 연구의 연구모형을 검증하기에 앞서 연구변인의 측정모형 분석을 실시하

였다. 측정모형의 분석은 적합도 판별과 각 관찰변인이 잠재변인을 잘 측정하

고 있는지에 대한 수렴타당도를 확인하였다. 수렴타당도는 요인적재량인 .50 

이상 .95 이하이면 적합한 것으로 판단하였다(Bagozzi & Yi, 1991).

또한 분석에 앞서 자기효능감은 문항묶음을 한 뒤 분석에 투입하였다. 구조

방정식 모형을 검증하는 경우에 문항묶음을 하는 것은 모형 추정에서 모수의 

수를 줄임으로써 더 간명한 모형을 제시하여 안정적인 결과를 얻을 수 있게 

한다(Bagozzi & Edwards, 1998; Bandalos & Finney, 2001; MacCallum 

et al., 1999; Marsh et al., 1998; Matsunaga, 2008). 문항묶음을 형성하

는 방법에는 평균점수의 사용이 권장되고(Little et al., 2013), 문항묶음의 개

수는 일반적으로 3개 또는 4개가 추천된다(이지현･김수영, 2016). 본 연구에

서는 자기효능감이 총 8문항으로 구성되어 문항묶음이 필요하다고 판단하여 

2문항씩(문항1/2, 문항3/4, 문항5/6, 문항 7/8) 합산한 뒤 평균점수를 구하
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여 4개의 문항묶음을 만들어 활용하였다.

측정모형 분석결과 모형의 적합도는 χ2=714.081(df=237, p<.001)이었고, 

적합도 지수는 RMSEA=.059, SRMR=.052, TLI=.906, CFI=.919로 모두 기

준을 충족하는 것으로 나타났다. 그러나 관찰변인 중 목표구체성 문항 3이 수

렴타당도를 판단하는 요인적재량 기준 .50 이상을 충족하지 못하여 잠재변인

을 제대로 측정하지 못하는 것으로 확인되었다. 따라서 해당 문항을 제거하는 

것으로 모형을 수정하였고, 수정된 측정모형의 분석결과는 <표 2>와 같다. 모

형의 적합도는 χ2=665.002(df=215, p<.001) 유의하였고 적합도 지수는 

RMSEA=.059, SRMR=.051, TLI=.910, CFI=.923으로 개선되었으며, 요인

적재량 또한 모두 기준을 충족하였다.

<표 2> 측정모형 분석결과

잠재변인 측정변인 B β S.E C.R
개념

신뢰도

Mean

(SD)

자기 
효능감

자기효능감1 1.000 .752

.883
3.704
(563) 

자기효능감2 1.184 .845 .057 20.688***

자기효능감3 1.248 .865 .059 21.179***

자기효능감4 1.064 .772 .057 18.790***

결과 기대
내재적결과기대 1.000 .882

.940
3.773
(.529) 외재적결과기대 1.044 .822 .050 20.701***

목표 
구체성

목표구체성1 1.000 .639

.863
3.538
(.550) 

목표구체성2 .985 .787 .071 13.805***

목표구체성4 .934 .737 .069 13.466***

목표 
난이도

목표난이도1 1.000 .770

.839
3.727
(.534) 

목표난이도2 1.054 .744 .064 16.419***

목표난이도3 .885 .599 .066 13.388***

목표난이도4 .992 .642 .069 14.333***

목표난이도5 .811 .571 .064 12.748***

목표 몰입

목표몰입1 1.000 .529

.840
3.566
(.647) 

목표몰입2 1.368 .632 .130 10.504***

목표몰입3 1.269 .691 .115 11.006***

목표몰입4 1.128 .616 .109 10.351***

목표몰입5 1.086 .616 .105 10.348***

주도적 
경력행동

경력계획 1.000 .766

.947
3.638
(.546) 

기술개발 1.052 .793 1.052 17.872***

경력상담 .839 .591 .839 13.462***

네트워킹 .784 .622 .784 14.172***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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2. 모형의 검증

1) 연구모형 검증

본 연구에서 제시한 첫 번째 연구문제의 검증결과 예측모형의 적합도는 χ2 

=678.553(df=216, p<.001)이었고, RMSEA=.060, SRMR=.054, TLI=.907, 

CFI=.921로 기준을 충족하여 모형은 적합한 것으로 확인되었다. 즉 두 이론

을 통합한 모형은 여성근로자의 주도적 경력행동을 설명하는 예측모형으로 적

합함이 확인되었다. 다음으로 두 번째 연구문제인 주도적 경력행동 예측모형

의 직접경로 유의성을 분석하였고 그 결과 모형의 경로 중 결과기대(β=.114, 

p>.05)와 목표구체성(β=빲.081, p>.05)은 주도적 경력행동과의 직접경로가 유

의하지 않은 것으로 나타났다([그림 2] 참조). 이에 따라 유의하지 않은 경로를 

제거하여 모형의 간명도를 개선하고, 수정된 모형이 적합도 기준을 충족하는

지를 살펴보기 위한 모형수정의 과정을 진행하였다.

＊경로계수는 표준화 계수임.
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

[그림 2] 연구모형의 경로 유의성

2) 모형의 수정

앞서 연구모형 검증에서 유의하지 않았던 경로를 제거하여 모형을 수정하였

다. 모형수정 시 자유도의 차이가 1일 때 모형 간의 χ2값이 3.84보다 작으면 

유의미한 변화가 없는 것으로 보고 간명한 모형을 채택할 수 있는 근거가 된다

(배병렬, 2017). 그러나 본 연구에서는 연구모형과 수정모형 간 적합도가 자
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유도의 차이는 2, χ2값의 변화량은 2.703으로 3.84보다 작았으나 다른 적합

도 지수는 변화가 거의 없었다(<표 3> 참조). 연구모형의 간명도를 개선할 때

에는 통계적 결과에 앞서 이론적 타당성이 고려되어야 한다(배병렬, 2017). 

본 연구의 모형은 이론적 근거를 바탕으로 설정되었고, 수정모형의 경우 적합

도 지수의 변화가 거의 없었기 때문에 본 연구는 기존의 연구모형을 채택하였

고 세 번째 연구문제를 검증하였다.

<표 3> 모형의 적합도 지수 비교

구분 χ2 df RMSEA SRMR TLI CFI

기준 빲 빲 ≤ .08 ≤ .08 ≥ .90 ≥ .90

연구모형 678.553*** 216 .060 .054 .907 .921

수정모형
(경로제거)

681.256*** 218 .060 .054 .907 .920

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

마지막으로 세 번째 연구문제인 자기효능감이 주도적 경력행동에 영향을 미

치는 과정에서 나타나는 다양한 간접경로를 분석하였고 그 결과는 <표 4>와 

같았다.

<표 4> 연구모형의 간접경로 유의성 분석결과

경로
직접

효과

간접

효과
C.R

신뢰구간

하한 상한

자기
효능감

→경력행동 .389 (.291) 6.330*** -

→결과기대→경력행동 .078 1.609 -.029 .218

→구체성→경력행동 -.022 -1.332 -.070 .007

→난이도→경력행동 .038 2.417* .011 .081

→목표몰입→경력행동 .056 2.555* .012 .121

→결과기대→구체성→경력행동 -.023 -1.387 -.066 .009

→결과기대→난이도→경력행동 .047 3.176** .022 .099

→결과기대→목표몰입→경력행동 .073 3.255** .036 .143

→구체성→목표몰입→경력행동 .014 2.033* .003 .038

→난이도→목표몰입→경력행동 .007 1.684 .000 .019

→결과기대→구체성→목표몰입→
경력행동

.015 2.238* .005 .035

→결과기대→난이도→목표몰입→
경력행동

.008 1.999* .001 .021

＊직접효과, 간접효과는 표준화 계수임.
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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분석결과, 자기효능감과 주도적 경력행동의 관계에서 결과기대의 간접효과

(β=.078, p>.05)와 목표구체성의 간접효과(β=-.002, p>.05)는 유의하지 않

았으며, 결과기대와 목표구체성이 함께 작용하는 간접효과(β=-.023, p>.05) 

역시 유의하지 않았다. 결과기대와 목표구체성은 목표난이도와 목표몰입이 있

을 때 간접효과가 유의한 것으로 나타났다. 또한 자기효능감이 목표난이도와 

목표몰입을 순차적으로 거쳐 주도적 경력행동에 영향을 미치는 경로의 간접효

과(β=.007, p>.05)도 유의하지 않았다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 여성근로자의 주도적 경력행동을 설명하고자 사회인지경력이론

과 목표설정이론의 통합적 접근에 따라 연구모형을 제안하고 검증하였다. 연

구결과에 따른 시사점은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 제안한 사회인지경력이론과 목표설정이론의 통합 모형은 

여성근로자의 주도적 경력행동의 과정을 설명하는 프레임으로 적합함을 확인

하였다. 본 연구는 여성근로자의 경력개발에 있어 중요한 것은 주도적 경력행

동이며, 이러한 행동은 여성근로자가 지니는 자신의 능력에 대한 믿음에서 출

발하여 다른 요인과의 직･간접적인 관계를 통해 설명되어야 한다는 것이다. 

이를 이론적으로 뒷받침하기 위하여 본 연구는 사회인지경력이론과 목표설정

이론에 대한 통합적 접근을 시도하였고, 모형 검증을 통해 두 이론에서 제시한 

변인들이 유기적인 관계를 형성하고 있음을 확인하였다. 이로써 기존의 이론

에 대한 확장을 시도하고 이를 실증하였다는 의의를 가진다.

둘째, 여성근로자의 주도적 경력행동 과정에서 자기효능감은 모든 경로에 

영향을 미치는 중요한 예측요인임이 확인되었다. 즉 성공적인 경력을 성취하

는데 자기효능감의 수준은 매우 중요한 역할을 할 것이다. 자기효능감은 개인

이 스스로 어려움을 조절하는 능력으로, 오늘날의 불확실한 경력환경에서 다

양한 상황에 적응하고 미래를 대비하는데 중요한 능력이다. 자기효능감이 높

은 여성근로자는 경력을 유지하기 위하여 목표를 설정하고 이를 달성하고자 

노력하며 이러한 과정을 거쳐 주도적으로 경력을 개발하기 위한 행동에 참여

할 것이다. 또한 자기효능감은 개인이 도전적인 상황에서 이를 조절할 수 있다

고 믿는 자신의 능력에 대한 자신감이므로, 높은 수준의 자기효능감은 경력에 

대한 장애요소의 극복과 경력성공을 돕는다(Hackett & Byars, 1996). 따라
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서 여성근로자의 자기효능감 향상을 통해 경력개발을 지원할 수 있는 방안이 

모색되어야 한다.

셋째, 결과기대와 목표구체성은 주도적 경력행동에 직접적인 영향은 없었으

나 다른 변인을 통해 간접적인 효과를 가지는 것으로 나타났다. 선행연구에서

도 경력 및 진로행동에 대한 결과기대의 효과는 상반되었는데, 본 연구에서는 

직접적인 영향을 미치지 않는다는 선행연구(Lent et al., 2019; Lim, Lent, 

& Penn, 2016)를 지지하는 결과가 나타났다. 또한 목표구체성의 경우를 살

펴보면, 조직에서 구성원이 맡고 있는 직무목표가 명확하다는 것은 역설적으

로 직무에서 발휘할 수 있는 구성원의 주도성이 통제되거나, 수행해야 하는 

목표가 뚜렷하여 조직이 요구하는 방식으로 행동해야 함을 의미할 수도 있다. 

구성원의 경력개발은 조직 내 다양한 업무경험을 통해서 이루어지고 이는 구

성원이 업무를 통해 성취하고자 하는 경력에 대한 결과기대를 높일 수 있다. 

따라서 조직은 여성근로자에게 다양하고 도전적인 업무기회를 제공함으로써 

경력개발에 대한 긍정적인 결과기대를 높이고, 여성근로자가 업무에서 능력을 

발휘할 수 있도록 지원해야 한다.

넷째, 여성근로자를 위한 효과적인 목표설정이 지원되어야 한다. 이를 위하

여 직무에서 도전적인 기회를 부여하고 목표를 달성하기 위해 몰입할 수 있도

록 지원해야 한다. 개인적 차원에서 목표는 중요한 경력성취의 동기를 부여하

므로 조직구성원이 높은 수준의 목표를 설정할 때 더 높은 성과를 이끈다. 또

한 조직 차원에서도 구성원에게 도전적인 직무를 부여함으로써 조직의 성과를 

향상시킬 수 있다. 도전적인 직무기회를 받은 구성원은 업무를 통해 성장하고 

직무만족을 느끼게 된다. 이러한 경험은 구성원에게 조직에서 인정받고 있다

는 인식을 느끼게 하여 조직에 대한 신뢰와 애착으로 이어질 수 있다. 따라서 

조직에서 여성근로자의 직무목표 설정을 지원하는 것은 개인적･조직적 차원

의 경력개발 기회로 활용되고 나아가 조직의 성과에도 긍정적으로 작용할 것

이다.

또한 유의해서 살펴볼 점은 목표난이도와 목표몰입의 간접효과에서 도전적

인 목표를 설정하고 몰입하는 과정에는 결과기대가 선행되어야 한다는 것이

다. 조직 내부의 상황적 특성은 여성근로자가 경력을 지속하느냐를 결정하게 

할 수 있다(Riger & Galligen, 1980). 결과기대는 수행하려는 행동이 자신에

게 어떤 이익을 가져다줄지에 대해 평가하는 특성을 가지므로(권대봉, 2006), 

여성근로자가 인식하는 조직에서의 경력발전에 대한 비전이 중요한 역할을 한

다(Renshaw, 1999). 따라서 달성하기 어려운 수준의 목표일수록 목표에 대

한 몰입을 지속시키려면 여성근로자로 하여금 노력한 만큼 원하는 결과를 얻
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을 수 있다는 기대를 심어주어야 한다.

다음으로 본 연구의 한계와 그에 따른 후속연구에 대한 제언은 다음과 같

다. 첫째, 여성의 다양한 경력경로를 고려할 필요가 있다. 여성은 일과 가족 

사이의 상호작용을 통해 경력경로를 설정하기 때문에 여성의 경력경로는 한 

조직 내의 일반적 승진을 통한 상향식 이동, 출산과 육아로 인한 휴직 및 이직

으로 종사상 지위의 전환, 결혼과 출산으로 노동시장 진입이 늦은 경우까지 

다양하게 나타난다. 후속 연구에서는 주도적 경력행동에서 이러한 경력경로의 

다양성에 따른 차이를 고려할 필요가 있다.

둘째, 자기효능감을 향상시키는 요인과 연구변인 간 경로에서 투입될 수 있

는 매개 및 조절변인을 탐색하여 검증할 필요가 있다. 본 연구는 사회인지경력

이론과 목표설정이론의 통합모형을 검증하는 것에 초점이 있었기 때문에 핵심

개념 간의 관계를 검증하는 것을 우선하였다. 여성근로자의 주도적 경력행동

에 관한 연구가 아직은 부족하므로 향후에는 다양한 변인을 투입하여 모형을 

확장할 필요가 있다.

셋째, 다양한 관점의 비교연구가 필요하다. 여성근로자의 주도적 경력행동

에 대한 논의를 확장하기 위해서는 남성근로자나 공공기관 재직 근로자 등의 

비교집단을 설정하여 주도적 경력행동의 차이를 살펴볼 필요가 있다. 또한 산

업 환경에 따라 여성근로자가 지향하는 경력개발의 양상이 상이하므로 산업별

로 여성근로자의 주도적 경력행동을 구체적으로 살펴볼 필요가 있다. 더불어 

여성근로자의 특성을 좀 더 세분화하여 경력, 직급, 직무 등에 따라 주도적 경

력행동에 차이가 있는지 집단 간 비교를 실시한다면 심도있는 논의가 이루어

질 수 있을 것이다.

마지막으로 다양한 연구방법의 적용이 필요하다. 본 연구는 설문조사를 통

한 주요 개념에 대한 자기보고식 측정을 통해 분석이 이루어졌다. 여성근로자

가 주도적 경력행동을 하는 원인과 현상에 대한 심층적 접근을 위하여 질적 

연구가 진행될 필요가 있다. 더불어 주도적 경력행동은 장기적인 측면에서 현

재의 경력유지와 미래의 경력기회 대비라는 행동을 포함하기 때문에 시간의 

흐름에 따라 행동의 변화가 어떤 양상으로 나타나는지, 그러한 변화에 예측요

인의 효과는 어떠한지를 살펴볼 필요가 있다.
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Abstract

The Structural Relationship between Proactive 

Career Behavior and Predictive Factors of 

Female Workers

: Based on Social Cognitive Career Theory and 

Goal Setting Theory

Sungmi Woo*

The purpose of this study was to identify the relationship between 

proactive career behavior and the predictive factors of female workers. For 

the purpose, this study presented a research model integrating social 

cognitive career theory and goal setting theory as a theoretical framework 

to explain the proactive career behavior of female workers. For the 

purpose, 589 samples were used for analysis, and the findings of this study 

were presented below. The research model was fit to explain integrating 

theory. And, in the relationship between the research variables, direct 

effects excluding outcome expectation and proactive career behavior, goal 

specificity and proactive career behavior were significant, and indirect 

effects were varied. The suggestions based on the results of these studies 

are as follows. First, he contributed to theoretical expansion by demonstrating 

the integration of social cognitive career theory and goal setting theory. 

Second, it was confirmed that self-efficacy is an important predictor in the 

process of female worker-led career behavior. Third, outcome 

expectations played a role in guiding leading career behavior ahead of 

other predictors. Fourth, challenging goal setting and commitment in the 

job for female workers can be a factor in career development on an 

individual and organizational level.

Keywords : female workers, proactive career behavior, predictive 

factors, social cognitive career theory, goal setting 

theory

* Research Professor, Soongsil University
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돌봄은 ‘덫’인가 ‘피난처’인가?

: 20∼30대 기혼여성들의 일에 대한 인식을 중심으로*

김은정**

초 록

이 연구의 목적은 돌봄 문제를 안고 있는 20~30대 기혼여성들의 일에 대한 개인의 인식과 경험

을 분석하는 것을 통해서 성별 분업의 문제점 개선 방안을 제시하는 것이다. 가정에서의 성별 분업 

특히, 돌봄과 가사의 주체라는 여성의 위치가 여성들이 ‘기대하는 일’과 ‘실제 할 수 있는 일’의 틈을 

키움으로써 여성 노동의 딜레마가 계속되고 있다. 따라서 이 연구는 돌봄을 수행해야 하기 때문에 

타협할 수밖에 없는 현재의 일에 머무는 20~30대 기혼여성들의 ‘현재 상황’과 ‘미래의 기대’ 사이

의 간극에 주목하였다. 사례의 여성들이 말하는 일은 ‘현재 가능한 최선의 일’과 ‘미래에 기대하는 

일’로 나누어진다. ‘현재 가능한 최선의 일’은 현실적 제약의 다양한 요건들로 인해 더 많은 분절의 

형태를 보인다. 현재 그들에게 가능한 최선의 일은 육아 때문에 시간이 제한된 상황에서 선택한 시

간제 생계형 일이지만, 자신들의 품위를 지킬 수 있는 일을 찾기 전까지 그 일은 ‘한시적인 일’에 

머문다. 여성들이 말하는 미래에 기대하는 일은 일 자체를 ‘노후보장의 조건’으로 규정하거나, ‘멋진 

엄마, 당당한 와이프’가 되고자 하는 꿈을 반영하고 있다. 즉 현실적으로 도달 불가능한 현재의 일이 

미래에 기대하는 일로 투영되어 현재 상황과 다른 결을 보여준다. 이렇듯 여성들이 인식하는 일을 

통해 돌봄은 현재하고 싶은 일을 못 하게 발목을 잡는 ‘덫’이 되기도 하지만, 만족스럽지 않은 현재

의 일을 하는 자신을 정당화하는 기제인 ‘피난처’로 작동하기도 한다. 그래서 사례의 여성들은 돌봄 

때문에 일을 못 하거나, 이 정도 일밖에 못 하지만 정규직의 만족할만한 일자리를 얻을 수 있다면 

지금이라도 돌봄을 박차고 나갈 수 있다. 이런 양면성은 현재 경제활동참가율의 ‘M-커브

(M-curve)’의 가장 하단에 분포하는 여성들의 ‘굴곡진 속마음’을 잘 보여준다. 그동안 기혼여성의 

경력단절이나 불공정한 지위에 머무는 현상에 대한 사회 구조적인 분석의 연구는 많이 이루어졌지

만, 심층 면담을 통해서 기혼여성 특히, 비교적 젊은 세대인 20~30대가 가지고 있는 일에 대한 

인식을 직접적으로 다루는 연구는 많이 이뤄지지 않았다는 점에서 이 연구의 의의가 있다. 결론에서

는 연구 사례들을 바탕으로, 신자유주의 질서 속에서 여전히 지속하는 성별 분업의 불평등성을 개선

하기 위한 실질적인 사회적 대안을 제시하였다.

주제어 : 여성, 성별 분업, 노동(일), 돌봄(육아), 자기 계발
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I. 서 론

이 연구의 목적은 돌봄(육아)1) 문제를 안고 있는 20∼30대 기혼여성들의 

일에 대한 개인의 인식과 경험을 분석하는 것을 통해서 성별 분업의 문제점 

개선 방안을 제시하는 것이다. 가정에서의 성별 분업 특히, 돌봄과 가사의 주

체라는 여성의 위치가 여성들이 ‘기대하는 일’과 ‘실제 할 수 있는 일’의 틈을 

키움으로써 여성 노동의 딜레마가 계속되고 있다. 따라서 이 연구는 돌봄을 

수행해야 하기 때문에 현재의 일에 머무는 20∼30대 기혼여성들에 한정하여 

그들의 ‘현재 상황’과 ‘미래의 기대’ 사이의 간극에 주목하였다.

2020년 기준 한국에 사는 여성의 경제활동참가율(52.8%)은 2019년 

OECD 평균(65.1%)보다 여전히 낮은 수준이다(e-나라지표, 2021.1.20.). 이

런 결과의 배경으로 여성의 육아 부담과 성별 임금의 격차가 논의되고 있지만, 

단순히 문제의 한 단면만 원인이 될 수 없으며 한국 사회에 구조적인 성차별과 

불평등이 뿌리 깊이 존재하고 있음을 간과하지 말아야 한다. 무엇보다 한국사

회의 돌봄 정책이 여성의 노동시장 참여와 출산율 증가를 끌어내지 못하는 이

유는 “‘일하는 여성+돌보는 남성’을 포괄하는 성평등 젠더 관점이 빠져 있기 

때문이다”(송다영, 2014: 443). 심지어 ‘일과 가정의 양립’ 정책 또한 국가가 

국가경쟁력을 강화하기 위한 수단으로 여성의 노동력을 이용한다(정희진, 

2017: 53)는 비판이 있다. 게다가 언제나 여성, 국가, 사회의 일로 간주하는 

육아를 왜 남성에게는 적용하려 하지 않는지와 연결하여 가사, 돌봄에서의 평

등은 기본적으로 “사회 정의의 문제이자, 남성 개인의 양심의 문제”(정희진, 

2017: 56)라고까지 주장한다.

<2021 통계로 보는 여성의 삶>에 따르면 여성 비정규직 근로자 수는 전체 

여성 임금 근로자(908만 5천 명)의 45.0%(409만 1천 명)를 차지했다(여성가

족부, 2021: 39). 전체 여성 근로자 중 비정규직 비중은 한시적, 시간제 근로 

형태에서 남성보다 많고 최근 몇 년간 상승 추세다. 그러나 시간제 근로자의 

증가에도 불구하고 결혼･출산･돌봄 등으로 인한 경력단절여성2)은 계속 늘어

1) 돌봄에 대한 정의는 학자마다 다른 측면에서 논의되어 약간씩 차이를 보인다. 이 연구는 

‘돕는 행위’로써 ‘돌봄’을 규정하여 주로 사용하고자 한다. 돌봄은 “취약한 누군가를 보살

피는 활동으로 자신을 돌볼 수 없는 상태의 사람을 돌보고 이들의 필요에 응답함으로써 

사회를 존속 및 유지하는 활동”(정지은, 2021: 170)이다. 특히, ‘어린아이를 보호하고 기

르는 것’이란 사전적 의미에 가까운 용어는 ‘보육’, ‘양육’, ‘육아’이지만, 정책에서는 ‘돌

봄’이란 용어를 보편화하고 있는 듯하다. 이 연구에서는 상황에 따라 돌봄과 양육, 육아를 

혼용하여 사용하였다.
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나고 있다. 다시 말해 성별 분업의 불평등성은 여성들이 시간제 근로마저도 

힘들게 하는 요인으로 작용하는 것이다. 구체적인 경력단절 사유로는 육아

(42.5%), 결혼(27.5%), 임신･출산(21.3%) 순이다. 통계에서는 6세 이하 자녀

가 있는 여성의 경력단절 비율이 전체의 37.7%로 가장 높다. 6세 이하 자녀를 

둔 여성 10명 중 4명은 경력단절여성3)인 셈이다. 프레이저(Fraser, 1997)가 

“유급(시장)노동과 무급(돌봄)노동 간 조합을 중심으로 복지국가를 유형화”(송

다영, 2014: 422)한 모델에 근거하여 필자가 나름으로 판단한 한국의 돌봄 실

정은 여성들의 경력단절을 더 거드는 형국이다. 가정 내에서 돌봄을 중요한 

가치로 인정하는 ‘동등한 돌봄 제공자 모델’-(아동수당을 포함한 일반적인 수

당제도인) 돌봄 수당 제공-과 남녀가 모두 돌봄 제공자로서의 임무를 수행할 

수 있도록 정책적 지원을 하는 ‘보편적 돌봄 제공자 모델’-육아휴직, 돌봄 서

비스-이 혼재되어 보인다. 즉 제도의 유무만 놓고 본다면, 보육 시설의 확충과 

돌봄 노동의 양산을 통해 ‘돌봄의 탈가족화’ 정책을 시도하는 한편, 육아휴직

과 돌봄 수당을 제공하는 ‘돌봄의 가족화’ 정책을 혼용하고 있다. 여성을 시장

에서 일하는 주체로 만들기 위한 탈가족화 정책은 남녀임금격차, 장시간 노동

체계, 일‧가정 양립의 부담감으로 나타나 정책의 효과를 감소시키고 있다. 게

다가 육아휴직과 돌봄 수당이 가진 장점은 차치하고, 현실적으로 낮은 출산율

을 볼 때 정책의 효과를 논하기 어려운 실정이다. 결국 돌봄과 가사의 주체라

는 여성의 자리에 남성의 돌봄 참여가 일상적으로 수용되지 못하는 불평등이 

존재하는 한, 이런 가족 정책의 딜레마는 계속될 것이다.

상황이 이러한데 2000년 대비 여성의 고용률을 비교하면 20대 중반 이후 

대부분의 연령대에서 상승하였으며, 특히 30∼40세(17.2%P), 25∼29세

(15.0%P)에서 크게 상승하였다(여성가족부, 2021: 37). 그렇지만 경력단절 

등에 따른 M자형 고용률 특징은 여전히 같게 나타나는 경향을 보인다. 육아를 

여성의 책임으로 규정하는 배경이 여전히 경력단절을 가져오는 원인임에도 불

구하고, 20∼30대 고용률 또한 크게 상승하는 양상은 상당히 모순적이다. 이

런 이유로 여성의 경제활동인구 그래프에서 ‘M-curve’형 모양의 가장 하단에 

위치한 돌봄(양육)과 일을 병행한 경험이 있는 20∼30대 기혼여성에게 주목할 

2) 비취업 여성 중 결혼, 임신･출산, 육아, 자녀교육(초등학생), 가족 돌봄 때문에 직장을 그

만둔 여성(여성가족부, 2021: 44).

3) 경력단절여성들은 때때로 통계에서 ‘교육과 경제활동 및 어떠한 사회적 활동도 하지 않는 

집단인 NEES(Not in Education, Employment and Social Activity)’(통계청, 2018: 

2)를 표본으로 할 때, 졸업 후 취업하지 못하는 청년층과 함께 돌봄으로 경력이 단절되는 

전업주부 등으로 대표되는 범주이다.
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필요가 있다. 여러 사회 구조적인 문제점과 ‘남성의 돌봄 참여’가 정착하지 못

하는 불평등에도 불구하고, 왜 일하는 (또는 일하고 싶은) 여성의 사회적 진출

이 계속 늘고 있는지 이들을 추동하는 배경을 살펴볼 것이다. 이를 위해 가사

와 돌봄 노동의 책임이 주어지는 구조적 한계 안에서 20∼30대 기혼여성은 

직업적 일에 대해 어떻게 인식하고 실천하는지, 가정 내 성별 분업이 그에 어

떤 영향을 미치는지를 사례를 통해 분석하고자 한다. 또한, 사례 분석에 근거

하여 성별 분업의 문제점을 개선하기 위한 실질적인 사회적 대안도 제시하고

자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구방법

돌봄을 수행해야 하기 때문에 타협할 수밖에 없는 현재의 일에 머무는 20∼

30대 기혼여성들이 생각하는 일은 여러 현실적 여건 속에서 다양한 분절의 양

상을 보인다. 이들의 일을 현실의 한계에 묶어놓는 근본적인 배경으로 여성에

게만 한정되는 노동을 들 수 있다. 이런 성별 분업 구조의 한계에도 불구하고 

이들에게 미래의 일에 대한 기대와 희망은 자기 계발로 나타난다. 이 연구는 

성별 분업의 불평등에도 불구하고 여성들의 사회적 진출을 추동하는 배경을 

크게 두 가지 방향으로 접근하였다.

첫째, 돌봄의 책임을 여성에게 전가하지만 일에 대한 갈망이 시간제 일 같

은 비정규적인 일자리의 쏠림으로 나타나는 현상에 대한 분석이다. 여성에게 

적용되는 일은 결과적으로 성별 분업과 깊이 연관된다. 재차 강조하지만 돌봄

과 가사의 주체라는 여성의 자리에 남성을 온전히 수용하지 못하는 불평등이 

존재하는 한 여성에게 일은 가정에 한정되는 노동으로 머물 것이다.

둘째, 여성들이 ‘어떤 주체적인 나름의 자아를 형성하게 되었고, 그것은 가

정의 성별 분업에 어떤 변화를 주는지’를 분석하기 위해 기본적으로 개인에게 

‘신자유주의적 주체성’이 전제되어 있음을 상정(想定)한다. 이들은 자기관리와 

자기 계발을 통한 ‘자기테크놀로지’를 강화하고 결과 역시 자신에게 지우는 

‘자기 책임 기제’를 보인다.
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1. 여성에게 한정되는 ‘노동’

성별화된 계급인 여성에게 있어 노동을 말할 때 늘 동반되는 수사는 “가사 

노동, 비공식 노동, 무급 노동, 돌봄 노동”(홍태희, 2014: 126)이다. 여성은 

사적인 영역에 머무는 존재로, 남성은 공적 영역의 존재로 간주하면서 대부분

의 주부 특히, 전업주부라고 명명되는 여성들이 이런 노동의 범주에 포함되어 

왔다. 이들의 일은 직업으로 간주하는 일을 하는 여성보다 열등하고, 비전문적

인 것으로 치부되고, 사회적으로 중요하지 않은 것이자 화폐로 환산할 수도 

없는 낮은 생산성으로 간주한다. 노동시장의 유연성에 따라 여성들은 언제든

지 “가정으로 돌려보내질 수 있는 존재”가 되며, 이것은 “성별 분업 구조의 변

화라는 목적 없이 주어지는 조건의 평등 정책이 안고 있는 중요한 문제 중의 

하나”(조순경, 2011: 75)이다. 애초에 성 역할을 분리한 것 자체가 여성의 노

동권을 제약하는 근본요인으로 작용하며, 그 결과는 “여성을 주 대상으로 하

는 신자유주의의 노동유연화전략에서 매우 주효한 것”(곽현주･최은영, 2015: 

432)으로 나타난다. 이는 일자리가 양적으로 확대되고 질적으로 저하되는 것

과 별개로 여성들의 일이라는 게 언제든 가정으로 소환될 수 있는 가정환경에 

적합한 것에 머물고 있다는 것을 의미한다(김은정, 2019: 17).

가사노동, 육아, 간호, 노인 돌봄과 같은 가족의 돌봄은 남녀 모두의 책임이 

되어야 하지만 한국사회의 규범은 돌봄을 여성의 책임으로 규정한다. 이 때문

에 기업도 ‘돌보는 남성’을 수용하지 않고, 남성들은 출산휴가, 육아휴직 제도

가 있어도 자신이 조직에서 주변화 될까 봐 제대로 사용하지 못하면서 결국, 

국가 제도와 실천이 맞물리지 못하는 문제를 보인다. 실제로 우리나라 남성 

육아휴직 수당의 지급 기간(최장 1년)이 OECD 회원국 중 최고 수준임에도 

육아휴직자 중 남성 비율은 9.7%에 불과(한국고용정보원, 2017; 한국은행, 

2018: 17 재인용)한 점이 이를 방증한다. 육아휴직은 명목상 성 중립적이지

만, 현실적으로는 노동 기간 단절, 소득대체율 문제, 성별 분업 이데올로기 영

향으로 여성의 전유물처럼 인식됨에 따라 기업이 여성을 멀리하는 요인이 되

기도 한다(송다영, 2014: 427). 남성이 배제되는 육아휴직은 여성의 돌봄 노

동을 강화하는 차별화 기제가 될 뿐이다. 중요한 것은 이런 사회적 규범이 한

국사회의 근대화 과정에서 국가 정책적으로 형성되어 온 것이라는 점이다. 국

가는 언제나 여성의 가정 내 노동을 바탕으로 가족 제도를 강화하거나 자본주

의 질서를 유지하는 등 여성의 노동을 유연하게 반영하여왔다.

여성에게 일･가정 양립이라는 정부 프로젝트에 동참하면서 유연화된 노동
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으로 시간제(파트타임) 일만큼 적절한 선택도 없을 것이다(김은정, 2019: 74). 

부업으로 시작하기 좋고, 재택근무 형태가 가능하거나, 여성의 강점인 인적 

‘관계’ 중심의 일들 예컨대, 보험업, 숙박, 요식업, 보건 및 복지업, 판매업 등

의 서비스업이 돌봄 부담이 있는 여성들의 대안적인 일자리로 선택받아왔다. 

또한, 소자본으로 비교적 쉽게 시작할 수 있는 창업 관련 직종도 창업 여건에

서 다소 불리한 것으로 평가되는 여성들에게 새로운 기회의 시장으로 주목받

고 있다. 하지만 권순미(2017)의 연구는 한국의 실정과 크게 다를 바 없는 일

본을 통해 시간제 일을 재고(再考)하게 한다. 일본 여성들의 시간제 노동 현실

을 사회 제도적 맥락과 연관 지어서 분석할 것을 요구한 그는 여성들의 파트타

임화가, 마치 ‘자발성’이란 외향을 띄고 있지만, 상시･전일제 노동을 방해하는 

성별화된 사회 구조적 요인에 기인하는 바가 크다는 것을 간파한다. 실제 이 

연구 사례 여성들이 일하는 참여 동기에는 돌봄, 가사 노동에 처한 현실에서의 

탈출과 일을 갈망하는 의지가 있으며 이는 시간제 일로 상당수 나타난다. 자발

적으로 보이지만, 현재의 개인적 여건과 제도적 불충분으로 시간제 일자리에 

머무를 수밖에 없는 한국의 실정도 일본의 경우와 크게 다르지 않음을 알 수 

있다.

이런 문제점의 대안으로 김혜경(2003)은 한국의 가족 정책이 다른 나라들

의 선진적 방향에서 검토되어야 함을 주장한다. 일차적으로는 “여성들이 보살

핌 노동을 하지 않을 수 있는 권리(임금노동에의 참여권)”를 위한 사회정책의 

정립이며, 이것은 “보육서비스의 사회화(비시장적 탈가족화)를 동반”해야 함을 

말한다(김혜경, 2003: 51). 여기서 더 중요한 것은 단순히 탈가족화라는 명제

만이 아니라 그동안 양육과 임금노동을 병행해온 여성들의 삶을 남성의 삶의 

모델까지 확산시킬 수 있는 근본적인 가치관의 변화까지 요구하고 있다는 점

이다. 조순경(2011) 또한 전통적인 성 역할 이데올로기나 성별 분업 관념과 

가부장적 통념에서 성차별을 일으키는 원인 그 자체에 변화를 가져오는 것이 

실질적인 평등을 이루는 데 필수적임을 역설한다. 근대라는 시대적 변화는 일

터와 가정을 분리하기 시작했고, 가족 구성원은 효율적인 가사, 돌봄 등의 분

담을 통해 일과 가정의 양립을 시도하였다. 미래는 더욱 남녀가 함께하는 사회

를 지향한다. 여성이 시장에서 자신의 노동 기회를 포기하는 대신 가정에서 

무급 노동으로 그 역할을 공고히 해왔던 것과 마찬가지로 남성도 스스로 자부

심과 성취감이 동반된 가정의 주체가 될 때, 가정 내 성별 분업은 더욱 평등하

게 실천될 것이다.
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2. 신자유주의적 ‘자기 계발’의 요구

남녀의 성별 지위를 중심으로 핵가족화되면서 여성들의 취업이 증가하고, 

여성들도 일을 통해 독립적인 소득을 갖게 되면서 개인주의적 성향이 증가하

였다. 벡과 벡-게른샤임(Beck & Beck-Gernsheim, 1999: 32)에 따르면, 현

대의 개인주의적 삶이 자유를 뜻하는 것도, 그렇다고 전통적인 결혼과 가족이 

구속을 의미하는 것도 아니다. 하지만 가족보다 개인의 정체성이 우선시되는 

변화의 징후로 첫째, 여성의 취업률 및 평생 직업을 갖는 여성들의 증가와 둘

째, 이혼에 대한 태도의 긍정적 변화, 마지막으로 노동시장의 불안정성 증가를 

꼽았다. 그는 부모의 개인화4)가 자녀의 개인화를 가져온다고까지 해석한다. 

개인주의가 확산하며 사람들은 더는 결혼이라는 제도에 얽매이지 않으려 하

고, 여성의 경제력은 남성에 대한 의존도를 떨어뜨렸다. 이제 돌봄 노동 및 가

사의 상품화로 인해 ‘전업주부’로 소환되고 있는 여성들의 자리는 도전받고 있

다. 개인화는 성별 역할의 해방과 함께 가족에 대한 책무도 희석한다.

허민숙･신경아(2014: 301-302)는 한국 사회에서 개인에 대한 지향 즉, 개

인화가 높아지고 있는 배경으로 다음 두 가지 측면을 제시한다. 첫째, 가족 규

범과 부양책임 준수보다는 자신의 자유와 개인적 욕구를 중요시하는 경향의 

“주관적 의식의 개인화”이다. 둘째, 국가가 보호해주지 못하는 삶에서 가족 구

성원들이 흩어져 혼자 살아가야 하는 “구조적 위험의 개인화”이다. 필자는 구

조적 불평등에서 오는 개인화의 극복도 ‘주관적 의식의 개인화’의 측면도 모두 

신자유주의적 배경에서 비롯된다고 생각한다. 즉 개인이 가진 모든 것을 자원

화해야 하는 신자유주의의 요구는 개인들의 자발적인 면을 부각한다. 구조적 

불평등에서 오는 개인화이지만 극복의 책임은 전적으로 개인에게 주어지고, 

국가가 가족 규범과 부양책임을 갖게 되면서 개인의 욕구는 자연히 커지게 된

다. “자유와 선택을 핵심 가치로 하는 신자유주의 시장 질서는 ‘자유롭게’ 무

엇이든 ‘선택’할 수 있는 삶을 선망하게 한다. 자기 계발이라는 신자유주의의 

시대적 언명은 ‘특별한 자기’를 만드는 것이기 때문이다”(나임윤경, 2014: 

247). 따라서 이 연구는 신자유주의적 경쟁체제 아래에서 어머니 노릇이나 돌

4) 벡과 벡-게른샤임(Beck & Beck-Gernsheim, 1999: 89)이 말한 사회적 주관성의 측면

에서 개인화는 개체화(individuation)를 의미하지 않는다. 개인화는 오히려 “소비자 의

식과 자기 확신의 혼합물”이다. 이런 자기 확신은 개인적 해결책을 찾아내고, 불확실성에 

대해 대처하고, 비일관성을 수용하고 그것을 유쾌한 시니시즘(cynicism)으로 처리하는 

과정에서 풍부해질 수도 있다고 말한다. 안타깝게도 현대가 시작될 무렵에 개인화는 전적

으로 남성만의 특권이었다.
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봄 노동이 강화되는 등의 성별 분업 재생산(박혜경, 2011: 73)보다는 오히려 

어머니와 돌봄을 탈피하기 위해 미래의 ‘특별한 자기’를 만들기 위한 여성들의 

고군분투를 보려고 한다.

“신자유주의 시대의 가족에게 ‘어머니’란, 자식 교육의 로드매니저로 권력을 

행사하며 자녀와의 관계에서 가해자가 되기도 하고 때로 피해자가 되기도 하

지만 사회는 그것을 ‘가족의 이름으로’ 승인한다”(허민숙･신경아, 2014: 

327). 그러나 “여성은 어머니로 신화화되거나 열등한 계급으로 억압당해서는 

안 되고”, 여성 스스로가 “독립적인 자기 정체성을 형성하는 새로운 주체”가 

되어야 한다(조현준, 2018: 58). 사회구성원들이 탈전통적 질서 속에서 “성찰

적 기획을 통해 ‘자기충족적 개인(a self-sufficient individual)’이 되어 가는 

것이 후기 근대사회의 특징”(신경아, 2013: 269)이다. 신자유주의가 개인에 

대해 전제하고 있는 것은 “개인이 기업가적 자아여야 한다”(김은정, 2019: 

21)는 점이다. “기업가적 자아는 시장경쟁에서 성공하기 위해 자신의 능력과 

관계에 대한 성찰적 관리자여야 하며, 위험(risk)을 불가피하게 부정적인 것이 

아니라, 기회와 성취의 필수적인 구성요소로 받아들여야”(Gershon, 2011: 

540; 박지환, 2017: 119 재인용)하므로 “신자유주의적 주체성의 핵심은 자기

관리와 자기 책임”(박지환, 2017: 119)이라고 말할 수 있다.

이런 배경이 왜 여성들이 당장 올릴 수 없는 낮은 소득에도 불구하고 사회

적으로 기피하는 비정규직 분야나 서비스업으로 활발하게 진출하는지, 왜 감

정 노동을 감수하는 일들을 지속하는지의 큰 배경이 됨과 동시에 ‘가정 내 성

별 분업에서 오는 불평등이 어떻게 이런 유형의 사람들을 계속 만드는가’의 

결과로도 귀결될 수 있을 것이다(김은정, 2019: 18). 또한, 지속해서 높아지는 

여성의 경제활동참가율이 역설하듯이, 제한된 조건에 머물지 않고 성불평등적

인 한계 안에서도 여성들이 어떻게 자기 계발을 통해서 새로운 일을 꿈꾸는지

를 엿볼 수 있을 것이다. 더불어 ‘자기 책임 안에서 여성들의 주체성이 어떤 

식으로 여성들의 일을 만들어 가는지’의 기저에는 개인들에게 ‘자기테크놀로

지’를 강화하는 신자유주의가 작동되고 있음을 읽게 될 것이다.

3. 연구대상 및 연구방법

연구대상은 여성의 경제활동인구 그래프에서 ‘M-curve’형 모양의 가장 중

심에 위치한 20∼30대의 기혼여성으로 전라북도 지역 중‧소도시에 거주하는 

사람들이다. 연구대상이 특정 지역색을 나타내거나 일반화되지 못하는 우려를 
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막기 위해 연령대, 직업, 돌봄 경험, 자녀 유무, 남편 직업, 경력단절 경험 및 

가정 내 성별 분업 구조 등 일관적인 조건을 신중하게 적용하였다. 특히 사회 

구조적 또는 가정 내 성별 분업에서 불평등적인 요소를 고찰하기 위해 반드시 

돌봄(양육)과 일을 병행한 경험이 있는 여성으로 대상을 한정하였다. 그러므로 

이 연구는 돌봄과 일을 양립하기 어려운 여건에도 불구하고 전일제의 평생직 

혹은 전문직으로 일하며 일･가정 양립을 유지하는 기혼여성들보다는 돌봄을 

수행해야 하기 때문에 불만족스러운 현재의 일에 머무는 사람들에 더 주목하

였다.

주요 참여자는 정형화되지 않은 일터-자영업, 판매업, 서비스업, 프리랜서 

등-에서 시간제로 근무하는 여성들뿐만 아니라, 성별 분업의 문제점을 비교･
분석하기 위해 일부 정규직 일자리를 가진 여성도 포함하였다. 또 결혼, 임신, 

출산, 돌봄으로 인해 현재 일을 하고 있지 않더라도 다시 일하고 싶은 대상까

지 10명을 골고루 선정하였다. 교육의 확대와 개인화 등의 영향으로 결혼이 

늦어져 20대에 양육과 일을 병행하는 대상은 한정적이었으나, 나이, 학력, 자

녀 수의 분포 및 남편의 직업까지 최대한 다양한 범주를 대변하는 주요 연구참

여자들의 특성은 <표1>과 같다.

<표 1> 심층면담에 참여한 주요 연구참여자들의 특성

번호 이름(나이) 학력 현재 직업 상태 자녀(수) 남편 직업 경력단절 사유

1 Y(37) 고졸 전업주부(시간제일) 5세, 4세(2) 자영업(씽크대설비) 결혼(결혼으로이사)

2 P(37) 전문대졸
시간제 보육교사
(육아휴직 중)

9세, 7세, 
3세(3)

교육공무원(8급) 결혼(결혼휴가불가)

3 K(29) 대졸 프리랜서(피아노) 6세, 4세(2) 해양경찰 임신

4 A(37) 고졸
자영업

(프랜차이즈베이커리)
12세, 10세, 

6세(3)
자영업(부부공동운영) 육아, 유산

5 L(28) 전문대졸 자영업(태권도학원) 5세, 2세(2) 자영업(부부공동운영) -

6 H(39) 대졸 전업주부 11세(1) 군인(파일럿) 출산, 육아

7 R(33) 대학원졸 프리랜서(강사) 1세(1) 회사원(사무직) 출산

8 N(33) 대졸 회사원(사무직) 2세(1) 회사원(사무직) -

9 D(32) 대졸 전업주부 1세(1) 회사원(생산직) 출산, 육아

10 S(33) 대졸 공무원 2세(1) 회사원(생산직) 출산, 육아

이 연구는 “여성의 경험을 이해하고, 선택하고 행동하는 실천가로서 여성의 

모습을 분석하는 중요한 방법론”(김현미, 2014: 79)인 구술사방법론을 적용하

여 비교적 젊은 세대의 목소리를 직접 듣는 심층 면담을 진행하였다. 또한 심
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층 면접을 바탕으로 기존의 통계 자료, 기사와 문헌 조사를 병행하여 질적 연

구를 수행하였다. 구체적이고 실증적인 사례를 도출하기 위해 2019년 6월에 

자료 수집과 연구대상자 검토를 시작으로, 2019년 8월까지 약 3개월간 선정

된 대상자에 대한 심층 면담을 진행하였다. 면담은 개별적으로 1∼2회씩 진행

하였고, 필요하면 1회의 추가 면담을 하였다. 연구대상자 스스로 자신의 상황

과 개인적인 실천을 자연스럽게 인터뷰에 드러낼 수 있도록 회당 2∼3시간 이

상의 충분한 면담 시간을 확보하여 진행하였다.

Ⅲ. 현재 가능한 최선의 일

아이를 낳았거나 양육한 경험이 있는 여성에게 ‘일’이란 돌봄과 가사를 병행

하기 이전에 했던 즉, 가정을 이루기 전이나 혹은 가정을 이룬 후에도 아이가 

없는 상태에서 했던 일과 현저한 차이를 보인다. 그리고 그 일은 단순하게 자

신의 욕구 충족이나 재미, 자아 성취로 설명할 수 없는 복잡한 감정을 포함한

다. 이런 달라진 상황에 부닥친 여성이 결혼 후 돌봄을 병행하면서 프리랜서로 

전향하거나, 과외 등의 사교육 시장에 뛰어들거나, 각종 파트타임 같은 시간제 

일에 종사하면서 직종과 임금의 하향 지원을 뚜렷하게 보이는 이유는 ‘돈을 

벌어야 한다는 부담감’과 ‘제한된 시간’ 때문이다. ‘하고 싶은 일’을 하고 싶지

만, 엄마라는 자리가 ‘하고 싶지 않은 일’도 해야 하는 현실은 그들의 부모 세

대와 크게 달라지지 않았다.

이런 환경에 처한 여성들에 대한 질적 연구 분석을 통해 이들이 인식하는 

일은 다음과 같이 유형화 할 수 있다.

1. 시간제 생계형은 품위를 유지할 수 없나

[사례] Y(37세, 전업주부&시간제 일)

“애들이 4시에 오는데, 9시부터 4시까지 그 시간대에 딱 맞는 일이 없어요. 직장 구

할 때 시간이 중요하긴 한데, 그렇다고 ‘아무 일’이나 할 수도 없죠. 있다고 해도 거리

상 너무 멀리 있다거나. 그러니 버는 것 보다 안 버는 게 나은 거죠. 떡볶이집 아르바

이트도 시간 때문에 한 거지, ‘아무 일’이나 못하죠. 거긴 10시에서 2시까지 딱 좋았

거든요. 지금은 목적은 하나니까. 애들 키우는 거. 아주 이상한 일 아니면 다 할 거 같

아요. 미혼이라 가려서 할 상황도 아니고. 근데 주말, 공휴일 등은 애들한테 다 맞춰서 
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쉬어줘야 한다는 거……”.

[사례] D(32세, 전업주부)

“돌봄에 방해되지 않는 시간, 아이들한테 영향을 끼치지 않는 시간이 저한테는 일을 

구하는데 제일 중요한 거죠”. 

Y와 D처럼 전업주부에게 그것도 한창 부모의 손길이 필요한 어린 자녀들을 

양육하는 가정에서 여성이 일을 구하는데 가장 중요시되는 요소는 역시나 시

간이다. 아이들이 어린이집이나 학교에 가 있는 시간과 아이들이 다시 집에 

돌아와 돌봄의 손길이 필요한 때의 시간은 늘 대치된다. Y는 결혼 전 미용 서

비스와 사무직 경험이 있지만, 결혼 후 자영업을 하는 남편의 생활비에 만족하

지 못하여 돌봄을 병행하면서 음식점 시간제 근무와 학습지 교사를 하였다. 

하지만 안정적이지 못한 수입과 초과 근무가 발생하는 불안한 근무환경으로 

현재는 그만둔 상태이다. Y는 최근에 새벽에 활동하는 택배 알바를 시도하기

도 하였다. Y와 D에게 당장 허락되는 일은 오로지 아이들을 어린이집에 맡기

는 시간대와 모두가 잠든 시간에만 가능한 일이다.

하지만 Y에게 하지 못할 ‘아무 일’은 무엇일까. “직장은 좀 오래 다닐 수 

있고, 4대 보험이나 혜택들이 있는 곳이라고 생각해요. 시간제는 그게 안 되니

까”(Y, 37세). Y의 생각에서 알 수 있듯이, 지금 당장은 아이들 돌봄을 위한 

목적 한가지로 힘든 일까지 감수하지만, 시간이란 제약이 없어지면 지금 하는 

일은 하면 안 되는 ‘아무 일’이 되는 것이다. Y는 면담 중간중간 “그래도 저 

결혼 전에는 사무직 일도 했었어요”라고 강조한다. 한국 사회에서 사회적으로 

인정받지 못하는 육체노동자라고 생각하기보다는, 스스로 임시로 취업했다는 

점을 강조하면서 현장의 위계를 받아들이고 열악한 노동 조건을 감수하는 경

향이 강한 1990년대 엄마 노동자들(김현미, 2006)이 연상된다. 1990년대 엄

마 노동자들은 30년이 지난 지금도 Y의 모습으로 현존한다. 현실의 상황 때문

에 일을 자아실현이 아니라 생계유지로 생각할 수밖에 없는 20∼30대 기혼여

성들 사이에서, Y는 자신이 하는 일이 그저 아이들 클 때까지 시간이 허락하

는 한에서 최선의 일임을 그토록 강조하고 싶은 것이다.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“저에게 일은 사회적으로 보이는 것도 필요한 거 같아요. 친구들이나 지인들 그리고 

아이들한테도요. 힘든 일보다는 낫지 않을까요? ‘누구 엄마는 뭐하더라’ 이런 말이 

신경 쓰이죠. 마트에서 일한다고 그 일이 좀 그런 일은 아니지만 난 못할 거 같아요. 
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그래서 전에 일했던 관공서 일이 힘들긴 했지만 계속 그런 일을 찾게 돼요. 기관 이미

지가 있으니까”.

결국, Y와 P의 언사는 지금 하는 일이 시간제 생계형이지만, 시간의 굴레를 

벗어날 수만 있다면 품위유지가 가능한 일을 갖겠다는 강한 의지를 내포하고 

있다. P에게 멋진 엄마는 곧 남 보기에 그럴듯해 보이는 일을 가지고 있어야 

한다. 그것이 사무직 일이 되었든, 회사의 간판이 되었든지 말이다. 그보다 더 

중요한 것은 적어도 자신이 남 앞에서 자신감을 가질 수 있는 품위유지가 가능

한 일이어야 한다. 그렇다면 시간제 일은 정말 품위 유지와 거리가 먼 것인가. 

만약, 시간제 일이 관공서, 대기업, 전문분야에서 이뤄지는 일이라면, 이들은 

과연 자신들의 품위에 만족할 수 있었을까. 오히려 그런 시간제 일이라면 육아

를 병행하는 것이 가능하기 때문에 일거양득의 효과를 발휘할 수도 있을 터이다.

이들이 불만족한 시간제 생계형에 전전할 수밖에 없는 배경에는 가정에서 

발생하는 불리한 변수를 여성이 먼저 감당해야 한다는 사고에 있다. “결혼하

면서 남편이 일하는 지역으로 이사 와서 일을 그만뒀어요”(Y, 37세), “애가 생

기고 나서 애들 돌봐줄 사람이 없어서 제가 직장을 그만뒀죠”(H, 39세)처럼 

남녀가 같은 자격을 가지고 있어도 유독 여성에게 불리하게 적용되는 사회 불

평등적인 생각들을 읽을 수 있다. 이런 이유로 결혼, 임신, 출산, 돌봄이 노동

시장에서 성별 격차를 확대하는 주요 원인이 되면서, 여성들은 더욱 노동시장

에서 멀어지게 된다. 여성은 일을 떠나고 싶지 않지만, 일과 가정을 양립할 수 

있는 사회적 조건-돌봄 체계와 공교육 비중-이 불충분하다 보니 여성은 일‧가
정의 돌봄 책임을 병행하기가 쉽지 않다. 또, 장시간 노동 체계와 기업의 일 

중심적 문화도 여성이 직장을 떠날 수밖에 없게 만드는 요인이 된다. 벡･벡-

게른샤임(1999)은 이런 실직과 결혼, 출산 등의 요인은 남성과 여성의 삶을 

양극화하는 데 효과적일 수 있다고 주장한다. 여성들은 남성들만큼 좋은 자격

을 갖추지 못하는 한 교육이나 직업에서 다시 맨 밑바닥에 처하게 될 수밖에 

없다. 이런 양극화는 제도권에서 어머니 역할을 과장하고 특히, 일하는 엄마를 

부정적으로 묘사하며, 죄책감을 떠안김으로써 더 위력을 떨친다(벡･벡-게른샤

임, 1999: 249).
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2. 의도적 지연, 누구를 위한 일인가

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“솔직히 엄마들이 애들을 온종일 어린이집에 맡기는 거는 안 하려고 해요. 왠지 죄책

감이 들고. 어린이집 거의 끝날 때까지 있는 애들 거의 없어요”.

P의 언어에서 한때 전업주부가 이상적인 어머니상으로 그려졌던 사회적 분

위기가 읽힌다. 아이와 많은 시간을 보내지 못하는 엄마는 자격 미달이라는 

인상을 받게 하고, 심지어 일하는 엄마는 자녀를 충분히 돌보지 못할 거라는 

사회적 비난과 죄책감을 만들어냈다. 하지만 “아이에 대한 감정과 책임감은 

개인화 과정이 얼마나 진행되었느냐”에 따라 다르고, “아이는 자기 자신의 발

전을 가로막는 방해물의 하나”로 여겨지기도 한다(벡･벡-게른샤임, 1999: 

80).

[사례] K(29세, 프리랜서)

“전 취업 주부는 그들이고 나는 나다 그래요. 부럽다거나 그런 생각 없고요. 전 엄마

가 아침부터 저녁까지 일하면, ‘애들이 안쓰럽다.’, ‘할머니, 할아버지가 애쓰시네.’ 

이런 생각이 들어요. 약간 괴리감이 드는 게 일할 때 지원 동기 물어보면 솔직히 금전

적인 게 일 번 아닌가요? 그렇게 일을 해서 돈을 벌지만, 돈도 안 되고, 건강도 잃고 

애들도 케어가 안 되고, 돈을 벌면 애들 교육비 등에 많이 들어가는데 들어가고 나면 

뭐 남는 게 없어요. 어쨌든 자식 때문에 일을 하는 건 맞는데, 그게 우선순위잖아요. 

근데 쟤네를 위해서 일을 하는데 정작 아이들과 시간을 많이 안 보내요. 그리고 어쨌

든 부모가 자기 쉬는 날이 있으면 아이들하고 보내는 게 아니라 자기 시간을 가져요. 

애들하고 보내는 게 아니라는 거죠. 물론 금전적으로 뭘 해주는 게 있을지는 몰라도 

우리가 아이들을 낳아서 키우는 데 있어서 아이들을 대하는 데 있어서 돈이 먼저인

가? 저는 그게 아니어서요. ‘애들도 힘들고 엄마도 힘들다.’ 이런 생각이 많이 들어

요”.

K는 꽤 실력을 인정받는 피아노 전공자이다. 프리랜서로 반주 일을 하면서 

두 아이를 키우고 있다. K는 취업 여성을 부정적 고정관념을 넘어 애달프게 

보고 있다. 자녀들에게 좋은 교육 환경을 제공하고 싶어 가사와 돌봄을 병행하

면서 일을 하고, 조(부)모까지 돌봄에 동원되는 현실이지만 정작 자녀와 함께 

있는 순간에 자녀와 온전히 시간을 보내지 못하는 모순은 씁쓸하기까지 하다. 
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“일하는 여성의 입장에서 볼 때 아이를 돌봐주는 조부모의 존재는 삶의 질을 

결정하는 중요한 자원”(김희경, 2019: 109)이다.

이렇듯 일과 육아를 고민할 때 돌봄의 대체자 여부가 중요하듯이, 돈과 시

간이 대척되는 지점에 아이들이 있다. “일에 있어서 항상 모든 건 애들이 일 

번이고, 그다음이 내 적성이고, 그다음이 돈이에요”라고 말하는 K는 수입보다

도 자신의 적성보다도 아이와 함께하는 시간을 택하고 있다. 하지만 “웬만하

면 직장처럼 지속적인 일을 찾는 중이에요. 제가 생각하는 고정적인 시간을 

넘어서면 부모님이 애들 봐주는 시간은 양육비를 드리려고 해요”라고 말하는 

K에게서 일, 돌봄에 쫓기는 취업 여성의 모습이 내일의 자신일 수도 있음을 

전제하고 있다는 것을 알 수 있다.

K는 안정적이고 고정적인 일을 갖게 되면 부모의 손을 빌려야 하고, 그것은 

지금처럼 한 번씩 돌봐주시는 도움이 아니라 당연히 보상해야 하는 노동이라

고 인정하고 있다. 물론 조(부)모에게 당연한 무급노동을 요구하는 사람들도 

있을 것이다. 하지만 K와 같은 많은 여성의 경우, 자신의 돌봄 노동은 유급으

로 환산하지 않지만, 자신이 할 돌봄을 다른 사람이 감당할 때는 유급 노동으

로 인지한다. 하물며 그 대체자가 가족이라는 이유로 무급을 당연시하지는 않

는다. “돌봄 예비군으로 동원되는 조(부)모의 양육이 표면적으로는 자발적으로 

보이지만, 사실상 비자발적으로 맡게 된다”(김희경, 2019: 114)는 것을 인지

하고 있기 때문이다. 이처럼 돌봄이 모호한 경계에 있다고 해서 돌봄 노동에 

종사하는 대부분 여성들의 가치를 사회가 인정하지 않으면, 여성 자신도 자신

의 노동을 저평가하게 된다. 이 문제는 전업주부 여성의 노동을 경시하는 사회

를 방치하면, 돌봄과 재생산이 심각한 위기에 직면하게 될 것을 경고한다.

한편, K가 사용하는 ‘취업 주부’라는 이중적인 언사에 주목할 필요가 있다. 

일하는 여성임에도 불구하고 여전히 주부라는 꼬리표를 붙임으로써 일하는 여

성일지라도 당연히 감당해야 하는 주부의 역할을 강조하고 있다. 그래서 일터

에 머무는 시간을 제외하고 육아에 전념할 것을 의무화한다. 스콧(Scott, J. 

W., 2017: 277)은 여성의 자유를 제한하고 완전한 성취를 가로막는 것은 기

성의 사고와 사회가 질서라는 명목으로 자동화시키는 ‘몸에 밴 습관’과 ‘반

성’(reflexion)이라고 하였다. 자신을 여성이란 굴레에 가둘 수 있는 위험을 

여성 스스로 견제해야 할 것이다.
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3. 상대적 박탈감, 또 다른 죄책감

[사례] A(37세, 자영업)

“전업주부가 솔직히 부럽기도 해요. 남편한테 장난식으로 말은 하는데……. 나도 쉬

면서 애들이랑 맛있는 것도 먹으러 다니고 싶다고. 하지만 상황이 안되니까요. 여기 

일하면서 엄마들이 나와서 커피 마시고 이런 거 보면 ‘저 엄마들은 도대체 남편이 얼

마나 많이 벌어다 주길래 이렇게 나와서 이 시간에 커피 마시면서 노닥거리고 있을

까?’ 솔직히 이런 생각 많이 하죠. 하지만 그 사람들도 그 사람들 나름대로 생활이 있

을 거고, 그러면서도 이 일이 내 일다고 생각하면서 하고 있어요”.

자영업을 하는 A의 눈에 낮에 카페에서 커피를 마시는 주부들은 여유 있고 

한가한, 한마디로 ‘노닥거리는’ 주부들이다. “실제로 0∼2세 자녀를 돌보는 전

업주부의 여가는 하루 4시간 10분 정도이고, 아이를 기관에 보내는 주부의 여

가는 4시간 25분으로 하루 15분 차이밖에 나지 않는다”(한겨레21, 2013. 

02.10.). “아이를 기관에 보낸다고 주부가 푹 쉴 수 있는 것도 아니라”는 변론

이다. 커피를 마셨던 시간만큼 가사 노동의 시간이 지체되었을 뿐이다. 시장노

동과 달리 공식적인 휴식 시간이나 휴무가 없다는 것도 가사 노동의 특징(홍태

희, 2014: 126)이지만, 여전히 빨래가 걸어서 세탁기로 들어가는 것이 아니

고, 저녁 밥상이 알아서 차려지는 것이 아니기 때문에 자유롭게 보이는 휴식은 

완전한 자유라고 말할 수가 없다.

만약, 평일 대낮에 카페에서 남성이 어린 자녀와 함께 커피를 마시고 있다

면, A는 뭐라고 생각할지 의문이 든다. 때때로 우리 사회는 위 사례처럼 시간

을 죽이며 노닥거리는 엄마들을 ‘맘충(mom蟲)’ 같은 여성 혐오적인 표현들로 

몰아세우는 경우가 있다. 또 남성 육아휴직이 확산하고 있고 육아를 하는 남성

의 모습도 종종 눈에 띄면서 남성 육아자를 실패자의 모습으로 묘사하며, 돌봄

의 가치를 폄하하기도 한다. 낮에 카페에 있는 그 남성의 아내는 어딘가에서 

일을 하고, 남성은 단순히 그 돌봄을 대체하는 상황일 수도 있다. 여성에게도 

마찬가지이다. 직장에서 일하면서 커피 한잔 마시고, 동료와 이야기할 수 있는 

짬이 있듯이, 전업 여성에게도 돌봄과 가사 틈틈이 그런 시간이 주어질 수 있

다는 점을 기억해야 한다.

물론 돌봄, 가사와 일까지 병행하는 A의 심정 또한 이해의 여지가 있다. 하

지만 중요한 문제는 이 모든 상황이 남편이 벌어다 주는 수입으로 결정된다고 

여기는 사고이다. 남편과 같이 자영업을 하지만 남편의 수입이 높았다면 자신
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은 이렇게 일을 하지 않아도 된다는 가부장적인 생각은 현재 상황을 ‘이 일 

또한 내 일이구나’식의 체념으로 귀결시키면서 여성으로서 체화된 성불평등의 

한계를 드러낸다. 성평등을 위해 남성, 여성의 역할을 평등하게 조정하는 것에 

많은 공을 들이지만, 사실 여성 스스로, 남성 스스로 고정된 편견이 이를 막고 

있다는 것을 자주 간과한다.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“할머니, 할아버지 없는 사람들은 회사를 그만두죠. 근데 이런 것도 사실 좋은 회사였

으면 안 그만뒀죠. 놓치기 아까우니까. 공무원, 교사, 은행, 대기업 이런 좋은 직업 가

진 친구들만 계속 다니더라고요. 언니네는 엄마가 애를 계속 봐줘서 언니는 경력 단

절 없이 일을 계속했죠. 우리 언니만 봐도 당당하죠. 엄마들이 취업 주부 보면 그렇듯. 

‘나도 같이 일을 하는데 어떻게 애들 돌봄을 혼자 하냐’하고 형부한테 당당히 말하고. 

‘너만 일하냐? 나도 똑같이 한다.’ 말하고”.

여성의 경제력이 향상되어도 여성이 가정에서 했던 일은 남성의 노동으로 

대체되지 않는다. 남성과 실질적인 노동의 재배치가 이뤄지지 않은 가운데 

“여성의 노동 시장유입은 결국 가사 노동과 돌봄 노동이 여성들 내부의 세대

적･계층적･국가적 차이들을 따라 분담되는 양상으로”(김보명, 2018: 127) 전

개될 뿐이다. P 언니의 육아를 대신한 P의 어머니는 손주들을 돌보면서 건강

이 악화하여 허리디스크 수술까지 하였다. 그런 모습을 지켜본 P는 더는 부모

에게 자신의 자녀까지 돌봐달라고 할 염치가 없어서 스스로 자녀 3명을 키우

고 있다. P와 같이 일하지 않는, 일할 수 없는 여성의 입장에서 볼 때, 조(부)

모의 부재는 자신이 일을 못 하는 이유가 된다. 반면, P 언니의 경우, 조(부)모

의 존재는 자기 일을 지속할 수 있는 수단이 되면서 당당하게 가사와 돌봄을 

배우자에게 요구할 수 있는 권리가 된다. 즉, 조(부)모의 부재가 일하지 못하는 

여성의 입장을 합리화하는 이면에는 돌봄과 가사를 떳떳하게 요구하지 못하는 

여성의 모습이 존재한다.

[사례] N(33세, 회사원)

“내 새끼도 때리고 싶을 때 많은 데 남의 새끼는 얼마나……. 혼자 놔둘 수도 없고 누

구 손에 맡겨야 하는 그런 상황이죠. 믿을 수 있는 누군가가 아기를 케어만 해주

면……. 가족이면 딱 좋겠는데”.
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[사례] S(33세, 공무원)

“돌보미 선생님을 집으로 오라고 하면 요새 사건･사고가 많으니까. 무서워서 못쓰겠

어요. 시도도 안 해봤어요”.

[사례] D(32세, 전업주부).

“좀 무섭잖아요. 솔직히. 아기들 학대도 그렇고 처음부터 그런 사람인지 모르니

까……”.

돌봄 노동시장이 확대되고 사회화되었지만, 누구 하나 내 마음같이 신뢰할 

수 없는 불안한 현실에서 아이들을 마음 놓고 맡길 수 있는 가족의 부재는 자

신의 일상을 좀 더 여유 있고 자유롭게 만들 수 없다는 상대적 박탈감을 안겨

준다.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“내가 애들 키우고, 남편도 그걸 1순위로 생각하는데 자격지심, 죄책감 이런 거는 없

어요. 남편도 그런 생각하게 안 하고. 근데, 이 상태가 제일 편한 건데……. 내가 좀 무

능해지는 것 같아서 짜증 나요. 전업주부 엄마들은 다 그런 생각 해요. 말은 ‘우리는 

남보다 아기 잘 보고 있잖아’. 그러지만, 근데 한편으로는 커피 마시고 돈 쓰고 시간 

낭비하는 거에 대해서 자책해요. ‘내가 지금 뭐 하고 있지? 수다만 떨고 있지!’ 이런 

거. 아기들 어릴 때는 그런 생각 안 드는데, 애들이 크면서 시간적 여유가 생기니까 그

런 생각이 많이 들어요. 그래서 엄마들이 애들 좀 크면 일하러 나가나 봐. 집에서 이런 

시간에. 하지만 하고 싶을 때 일을 못 하니까, 아니면 좋지 않은 일이라던가. 일도 나

이 제한도 있고, 그런 데서 박탈감이 오죠”.

돌봄 노동은 다른 노동과 달리 노동의 결실이 타인의 만족이나 행복이라는 

측면에서 노동자의 정서적 동기 및 도덕적 의무과 무관하지 않기 때문에 비합

리적인 성격이 포함되어 있다(홍태희, 2014: 129). 그런데, 돌봄 노동이 사회

화되고, 국가적 지원이 뒷받침되면서 많은 여성 노동이 시장에 진출하였고, 경

제력 있는 일하는 엄마가 능력 있는 엄마로 급변하는 상황이 만들어졌다. 이런 

상황은 가사, 돌봄, 교육에서 완벽한 어머니 노릇을 장담할 수 없는 전업주부

들이 커피를 마시고 앉아있는 순간에도 죄책감에서 벗어나지 못하는 감정을 

부채질한다. 특히, 일하지 않는 여성은 아이를 통해 ‘자기존중감’을 보상받고

자 아이에게 더욱 집중하는 모습을 보이기도 하지만 그런 완벽한 어머니 노릇

을 하지 못할 때 느끼는 자책감이 일하는 여성보다 상대적으로 크다는 것을 
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P의 사례를 통해 느낄 수 있다. 이것은 과거에 생계형 일 때문에 아이들에게 

어머니로서의 지원이 부족한 것에서 오는 죄책감과 다른 차원이다. 시간제 보

육교사로 일하다 육아휴직 중인 P는 아무리 육아라는 이유가 방패막이 된다고 

해도, 스스로 시간을 허비하고 있다고 자책한다. 자격지심이 없다고 말하지만 

일하는 엄마들보다 자신을 무능하다고 치부하고, 돌봄 시간을 불필요한 시간 

낭비로 만들어버리는 모습에서 자격지심을 읽게 된다. P에게는 일하는 엄마들

보다 여유 있게 보낸다고 생각하는 현재의 시간이, 도태되고 있다고 생각하는 

현재의 자신이, 죄책감으로 점철된다.

“얼마 전에 꿈을 꿨는데, 주변에 친한 언니들이 아기 키울 때 같이 육아휴직

을 했는데, 그 사람들은 직장으로 돌아가고 전 집에만 있는 꿈을 꾼 거예요. 

요즘 계속 ‘나 앞으로 뭐하지?’, ‘뭐 먹고 살지?’ 이런 생각이 복직이 가까워질

수록 항상 있어요. 내가 보육 교사 보조로 몇 년을 더 일할 수는 없는데

……”(P, 37세). 결국 전업주부들은 돌봄이 끝나갈 때쯤, 최종에는 P처럼 ‘어

떤 일을 해야 한다’는 무언의 압박에 직면하게 된다. “모두가 부러워하는 전업

주부는 미취업자가 아니라 종신고용을 보장받은 남편과 상속받을 자산이 있고 

자식을 취업시킬 능력까지 갖춘 소수일 뿐, 1% 계층을 모델 삼아 취업자는 주

부를 부러워하고, 전업주부는 자아실현을 하는 취업 여성을 부러워한다”(한겨

레21, 2013.02.10.)는 통찰은 상대적 박탈감과 죄책감에서 괴로워하는 99%

의 여성들을 조금이나마 위로한다.

4. 미래의 특별한 나를 위한 자기 계발

2012년 무상보육이 실시되자 취업 주부뿐만 아니라 전업주부들 사이에서

도 무상보육 수요가 급증하였다. 전업주부들은 취업 주부에 비해 역차별을 당

하느니 아이들을 보육 시설에 보내는 쪽을 택하였다. 무상보육은 고립된 가족 

내에서 혼자 온종일 돌봄에 매달려야 하는 전업주부에게도 숨 쉴 틈을 내주는 

정책이었다(한겨레21, 2013.02.10). 하지만 여기서도 예상치 못한 상대적 박

탈감은 발생하였다. “보육교사들이 일하지 않는 부모들의 아이들까지 맡아보

는 게 심리적으로 힘들 때가 있어요. 일하지 않는 엄마들은 티가 나요. 뒤늦게 

와서 점심 먹을 때 데려다 놓거나 미용실 갔다가 에어로빅하고 와서 데려가기

도 하지요”(한겨레21, 2013.02.10.). 한 보육교사의 하소연은 전업주부에게 

보육 시설에 아이를 보내는 이유에 대한 합리적인 설명을 요구한다.
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[사례] K(29세, 프리랜서)

“굳이 내가 편하려고 어린이집 보내는 게 아니에요. 아이에게 중요했던 부분들을 다 

놓치고 지나가는 시기가 될 수 있을 거 같아서요. 이 시간을 내가 맨날 에너지를 쏟아

가면서 어린이집에서 하는 것처럼 해줄 수 있는 게 아니면, 이 아이들도 같은 또래 집

단에 가서 지루하지 않은 시간을 만들고, 그 나머지 시간을 나랑 하면 되잖아요. 아무

튼, 그 시간, 그 쉴 때를 내가 유용하게 쓰고 싶은 거죠”.

여성주의 경제학자들이 “돌봄도 만들어지려면 비용이 든다”(홍태희, 2014: 

124)라는 점을 강조했듯이, 돌봄 노동이 사회화되고 비용으로 환산되기 시작

하면서, 전업주부들은 잉여 인간으로 취급받지 않으려고 끊임없이 자기 정체

성을 되묻는다. 아이에게 더 좋은 사회성을 길러주기 위해 무상보육을 활용하

는 것이며, 자신의 에너지를 관리해 더 나은 미래를 준비하기 위해 사용하고자 

함이라고 말이다. 실제 K는 아이들을 어린이집에 보낸 후 남편의 권유로 역도

를 시작하였고, 지금은 아마추어 선수로 대회에 출전하여 수상까지 할 정도로 

자신의 삶에서 새로운 즐거움을 발견하였다고 한다. 이런 사정을 아는 어린이

집 선생님들도 열심히 사는 자신에게 호의적이라고 말한다. K에게 육아와 맞

바꾼 시간은 또 다른 여성들에게는 자기 계발을 통한 자아실현의 본보기로 작

동한다. K가 그저 취미로 동네 헬스클럽에 다니기 위해 아이들을 어린이집에 

맡긴다면 돌봄의 대체자인 보육교사들에게는 그저 탐탁지 않은 전업주부로 보

였을 것이다. 안타깝게도 여성들이 돌봄 노동에서 정당하게 빗겨날 수 있을 

때는 일을 하거나 자기테크놀로지를 강화할 때일 뿐이다.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“전 나중을 위해서 외모적으로 필요하다고 생각해서, 살 안 찌려고 노력하죠. 컴퓨터

도 하고, 무료 강의 같은 것들, 돈 안 드는 방법에서 인강(인터넷 강의) 같은 걸 듣죠. 

아동 미술 같은 거. 학원에 다니거나 그런 생각은 안 하고요, 최대한 경제적으로”.

[사례] H(39세, 전업주부)

“제가 입버릇처럼 얘기하는 게 있는데, 제가 일을 되게 하고 싶은데 일을 하지 못하는 

요건 때문에 현재 일을 안 하는 거지만, 제가 영어 회화 공부를 열심히 하는 것도 그렇

고 전 40 후반이나 50대에 일을 할 때 영어를 쓰는 회사를 가고 싶어요. 그때쯤 신랑

이 은퇴 시기가 되고, 신랑이 꼼꼼하고 집안일을 되게 잘해요. 그래서 집안일을 신랑

이 하고 전 일을 하고 싶어요. 그렇게 얘기했더니 자기도 그러고 싶대요. 신랑도. 자기

도 집에서 살림 할 수 있대요. 그래서 서로 역할을 바꿀 수도 있지 않을까 생각해요”.
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자주 응용되는 매슬로(Maslow. A. H.)의 욕구 5단계-생리적 욕구, 안전･안

정의 욕구, 사회적(소속･애정) 욕구, 자아존중의 욕구, 자기실현의 욕구-중 인

간의 잠재적 욕구 가장 마지막 최고 차원에 위치하는 것이 자아실현의 욕구이

다. 하지만 매슬로는 말년에 이것이 인간의 가장 기본적인 욕구라고 말을 바꾸

었다고 한다. 사실 여부를 떠나 우리는 자아실현의 욕구가 그 어느 때보다 중

요한 시기에 살고 있다. 하지만 일‧가정의 경계에 선 여성들에게 자아실현은 

다소 다른 양상을 보인다. 정말 자기 뜻을 펼치기 위한 ‘미래지향형 자아실현’

과 현재에 자신이 할 수 있는 능력 안에서 실천하는 ‘한계형 자아실현’이란 두 

가지 형태로 나타난다.

P와 H는 현재의 자기 계발이 훗날 가정에서 자신의 경제적 위치를 대신해

주는 밑거름이 되리라 생각하고 각자의 모양대로 자기 계발에 매진한다. P는 

자신의 역량에 부족함을 느끼고 미래의 자신의 모습에 필요한 자격요건을 갖

추기 위해 전업주부의 시간을 자기 계발에 투자한다. 향후 정확한 진로를 정하

지 못한 탓에 컴퓨터 활용, 각종 자격증까지 습득하고 있다. 그렇지만 전문적 

자격을 취득해도 자신이 내린 결정이기 때문에 성공과 실패에 대한 책임도 자

신이 져야 한다는 자기 책임 기제가 작용하여, 가계 경제에 영향을 주지 않는 

범위에서 무료 제도를 활용하여 위험부담을 스스로 낮추고 있음을 볼 수 있다. 

또한 P는 자격증 못지않게 외모의 중요성을 피력한다. ‘여성의 일에는 여성의 

외모가 중요하다’는 생각은 분명 서비스와 사무직에 종사했던 P의 사회적 경

험에서 터득한 이치일 것이다. “자기 결정이라는 페미니즘 윤리는 ‘자기 계발’

이라는 황금 사과로 변신했고, 이 자기 계발은 주로 외모와 자부심, 그리고 젊

음을 되찾으려는 헛수고에 바쳐진다”(팔루디, 2017: 27). 하지만 이것은 팔루

디 표현대로 페미니즘의 실패라기보다는 신자유주의 기획의 산물이라고 보는 

게 더 정확할 것이다. 일을 갖기 위한 자기 계발의 노력과 더불어 외모를 가꿔

야 하는 부담까지, 일하는 멋진 엄마가 되기 위한 신자유주의하에서 자기테크

놀로지의 완성은 멀고도 험난하다.

H의 자기 계발 노력은 전통적인 성 역할 분업의 관념을 깨뜨린다. H의 모

습은 “개인 삶의 불안정성과 경쟁을 부추기는 신자유주의 시장 질서 속에서 

개인들은 끊임없이 자기 계발과 재훈련의 요구에 직면하게 되고, 이는 기존의 

성 역할 분업에 근거한 가족구조의 정당성을 약화시키는 구조적 요인으로 작

용”(김혜영, 2014: 267)하는 전형을 보여준다. 몇 년 뒤 은퇴할 남편에게 가사

를 전담시키고 자신은 남편의 경제활동을 대신하려는 H의 계획은 H 혼자만의 

판단으로는 어렵다. 그렇기 때문에 신혼 초부터 소통의 어려움을 겪었고, 많은 

갈등 상황을 대화로 해결하기 위해 무던히 노력하여 현재의 합의에 이르렀다
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고 한다. 가정이나 사회에서 이뤄지는 분업이 여성과 남성이라는 성별 분업에 

갇혀있지 않고, 누구나 ‘역할 바꾸기’가 가능하게 하려면, “우선 서로 대화가 

되어야지, 같은 길을 가고 같은 방향을 봤을 때 이런 얘기가 나오지, 안 그러

면 이런 얘기조차도 꺼낼 수 없는 거잖아요”(H, 39세)라는 H의 깨달음처럼 가

정에서 많은 대화를 통한 소통이 밑바탕이 되어야 하겠다.

5. 주체적 자영업자의 이면(裏面)

집뿐만 아니라 사업장에서도 함께 있는 자영업 부부에게 일은 어떤 의미로 

다가올까? 모엔과 롤링(Moen & Roehling, 2005)은 “가정과 일이라는 두 영

역으로부터의 동시적 요구를 충족시키기 위해 여성이나 부부들이 일반적으로 

선택하는 전략들을 언급한다. 시간제 근로나 파트타임을 통해 남편과 부인이 

상호배타적으로 가정을 책임지게 하는 전략이다”(김은정, 2019: 17). 그리고 

자영업을 들 수 있는데, 이는 노동 시간과 노동 강도에서 더욱 많은 재량권을 

가질 수 있게 한다는 점에서 가정과 일이라는 두 영역을 동시에 충족시킬 수 

있는 노동 형태가 될 수 있다(최문경･구혜란, 2008: 637). 물론 자영업의 증

가가 새로운 사회적 패러다임이나 개인들의 가치관 변화, 조직 간의 관계 변화 

및 직업관의 변화 등의 출현을 보여주는 것으로 이해하는 시각(Bell, 1973; 

Reich, 1992)도 있다. 하지만 여러 제약 조건으로 인해 아직 미약한 개인들은 

불확실한 형태이지만 가정과 일에 쉽게 접근할 수 있는 자영업 안에서 결합하

고 상호 부조 하면서 ‘기업가적인 주체’로 성장한다. 결국은 자기가 스스로 움

직이는 기업과 같은 존재로서 활동하는 것밖에 답이 없는 상황에서 자영업은 

제일 나은 선택이 된다(김은정, 2019: 17).

[사례] L(28세, 자영업)

“저는 처음에는 제가 이 운동(태권도장)을 원해서 했지만, 아이 낳고 키우면서 핑계 

아닌 핑계처럼 ‘내가 당신 때문에 이 일을 하게 되었다. 내 일도 못 하고. 난 내 일 하고 

싶은데’ 하고 핑계를 댄 거 같아요. 둘 다 같이 육아에 일까지 하는 게 힘드니까. 그때 

남편이 제 하고 싶은 걸 하라는 거에요. 근데 제가 못 놓겠더라고요. 전에는 남편 사업

장에 보조로 일하는 느낌이나, ‘당신 거니까 당신이 해’ 이런 미루는 느낌이 강했어

요. 그런데 어느 순간 ‘내가 해야지, 내 것도 되잖아. 내가 가르치는 애들도 있잖아’. 

이런 마음이 들더라고요. 확실히 도장이 두 개로 확장되고 나서 더 그런 마음이 생기

더라고요. 같이 있어도 제가 가르치는 아이들이 내 아이들 같고”.
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L은 남편과 태권도장을 운영하며 똑같이 아이들을 가르치는 사범의 임무를 

수행한다. 하지만 관장인 남편의 역할에 비해 자신은 보조로 일하는 느낌을 

강하게 받으며 자존감이 많이 떨어졌었다고 고백한다. 그러나 사업장에서 아

이 둘을 어린이집 하원 후에 남편과 번갈아 돌볼 수 있고, 업무가 끝날 때까지 

자녀와 함께 있을 수 있다는 장점 때문에 섣불리 다른 일을 찾지 못하였다. 

그런 와중에 (긴 고심 끝에) 최근 도장을 분리하게 되었다. “이제 이 공간은 

내 공간이 되었고, 저 혼자만 있는 시간이 있으니까 제가 마음의 여유도 생겨

요. 그러니까 오히려 화도 덜 내고. ‘그래, 나 오늘 좀 혼자 편했으니까’ 하면

서 나름 합리화하면서 집에 가서 가사일 남편한테 기대도 안 하게 되고, 도와

주면 감사함 느끼고 고맙다고 말하고”. L에게 일터의 분리는 가사와 돌봄에 

가부장적인 태도를 보이는 남편과의 갈등 상황에서 전화위복이 되었다. 나름 

마음이 좀 편해진 L은 자신만의 공간을 갖게 되면서 일에 대한 주체성을 회복

한 대신 가정에서 여성에게 한계짓는 노동을 감내하는 쪽을 택했다.

[사례] A(37세, 자영업)

“장점보다는 단점이 더 많아요. 직원들의 변수에 따라 자영업은 늘 스탠바이 상태로 

있어야 하는 게 불안한 요소에요. 아무래도 시간이 없다 보니까, 아이들 볼 시간도 없

고, 좀 더 신경 써야 하는데 돈만 주고 학원 보내는 이런 식이다 보니까 엄마의 손길이 

필요하지만 사업장에 매달려있어야 하니까요. 남편도 같이 일을 하다 보니까, 현재 

돌봄이라기보다는 일 때문에 방치되어 있어요. 솔직히 이 일이 힘들기도 한데, 재미

있어요. 아무래도 일을 안 할 수는 없으니까. 어차피 일하는 거 기분 좋게 하는 거고

요. 저 혼자 하는 거 아니고 남편이 같이하니까 남편이 같이 일을 분담해줘서 좋은 것

도 있고, 요즘은 그런 생각이 들고, 예전보다는 마음이 너그러워졌다고 해야 하나”.

프랜차이즈 제과점을 운영하는 A는 늘 바쁘다. 수십 명씩 되는 아르바이트

생을 관리해야 하고, 교육해야 하며, 제품을 만들고 고객을 상대해야 한다. 하

루 24시간으로도 부족한 A의 사업장에 최근 남편이 합류하면서 A는 전적으로 

혼자서 생계를 책임져야 했던 자기 일에서 즐거움과 보람을 찾으려고 한다. 

남편으로 인해서 업무량이 한결 줄어들기도 하지만 자기 일을 이해하고, 함께 

해주는 사람이 있다는 것에 대한 만족이 더 크다.

L과 A는 각자 부부가 함께 자영업을 하지만 같은 공간에 함께 있느냐 없느

냐가 서로에게 긍정적인 영향을 미치는 사례이다. 자영업 여성에게 사업장은 

돌봄을 함께 할 수 있는 공간이자, 일을 분담할 수 있는 남편과 함께하는 공간

이다. 하지만 여성이 보조적인 역할에 머물거나, 독립된 공간과 역할을 할당받
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지 못할 때는 한없이 자존감이 떨어지는 위험 부담도 가지고 있다. 상호 존중

하는 일 문화와 스스로 사업장의 주체라는 의식이 자리 잡을 때, 일이나 가사, 

돌봄에서의 즐거움도 찾을 수 있음을 사례들은 보여준다.

Ⅳ. 미래에 기대하는 일

1. 지체된 노후보장의 조건

<2019 통계로 보는 여성의 삶>에 따르면, 여성의 경제활동참가율(50.9%)은 

전년 대비 0.1% 늘어난 것에 비해 전체 공무원 중 여성의 비율(46.7%)은 전년 

대비 0.7% 증가하였다(통계청, 2019: 26, 41). 여성들은 돌봄 노동 기간을 활

용하여 상대적으로 지위가 안정적이고, 돌봄 부담이 적어 일과 돌봄 양립이 

가능하다고 판단한 교원이나 공무원에 쏠리는 모습을 보인다. 살림과 육아, 공

무원 시험을 병행하는 이런 ‘맘시생’들을 통해 가사, 돌봄 부담에 대처하는 제

도의 질적 변화는 더디다는 것을 간접적으로 알 수 있다.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“솔직히, 병원 사무직 일이 전문직이나 평생직이라 생각했다면 제 신혼여행 못 가는 

거 감수하고 했을 거예요. 근데 거기도 그런 직장이 아니니까 그만한 일은 구할 수 있

다고 생각하니까 그만뒀죠. 신랑도 아직은 풀타임으로 길게 일하는 건 싫어해요. 만

약 길게 하려면 자기만큼 벌라고 해요. 근데 신랑 친구들 보면 와이프가 선생님이나 

같은 공무원이면 남자가 그만두는 사람들이 많아요. 와이프 직업을 믿는 구석이 있으

니까요. 그런 경우는 다 맞벌이였어요. 우리 집만 특이케이스였죠. 울 신랑 맨날 그런 

말만 해요. 초등학교 고학년 둔 애들 엄마들만 공무원 들어왔다고. 애들 다 키우고, 

40∼50대에 공무원 되는 여성들 많대요”.

경제적 부양은 남성의, 돌봄 노동은 여성의 영역이라는 한국사회의 성별 분

업 의식은 아이는 가정에서 엄마가 키워야 한다는 가정중심주의와 맞벌이여도 

가사와 육아는 여성의 몫이라는 슈퍼우먼 콤플렉스가 결합해 성불평등을 강화

시킨다(신경아, 2014: 346). 이는 1997년 경제 위기 이후 강화된 가족주의 

담론이 성별 분업 담론을 재생산하였다는 박혜경(2011)의 주장과도 맞닿는다. 

가족주의 담론이 성평등 담론과 결합하긴 했지만, 여기서 말하는 “평등해져야 
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하는 여성은 핵가족의 아내‧주부로 정체화”(박혜경, 2011: 99)되어 있다. P의 

남편은 자신만큼 벌 조건이 안 되면 차라리 전업주부의 길을 가기를 권한다. 

현실적으로도 남성 대비 여성의 임금 단가가 여전히 낮다. P 부부를 통해 남녀 

모두에게서 안정적인 직장에 대한 바람을 읽을 수 있다. 하지만 이 뒤에 숨겨

진 P 남편의 속내는 말로는 자신만큼 벌 수 있으면 직장을 다니라고 하지만 

자신이 남자 주부 역할을 할 마음은 추호도 없다는 것을 숨기고 있다. 공통의 

이해관계가 있는 듯 보이지만, 실제로는 불평등을 묵인하고 있다. 이런 양가의 

감정은 ‘남자 주부 인정하지, 나만 빼고(우리 아들만 빼고)’와 다를 바가 없다.

현재 한국사회의 가족에게 가장 급속한 변화의 한 부분은 여성도 이제는 평

생 취업을 점차 당연한 책임이자 권리로 받아들인다는 것이다(허민숙･신경아, 

2014: 308). 개인화와 기대수명의 연장으로 인해 특히, 여성에게 일은 중년의 

위기로 인식된다. 하지만 안정적이고 평생직인 노후 대책이 교원이나 공무원

이라면 공무원이 아닌 다수의 사람은 노후 대책을 세우기도 전에 취업을 포기

해야만 하는 것인가? 하지만 다음 사례에서 노후 대책으로 바라본 일은 전혀 

다른 의미를 가진다. 평생직이 보장되지 않는 시대에는 남성이든 여성이든 모

두 자신과 가족의 생계를 책임지거나 분담해야 한다. 즉, 여성도 언제든 집안

의 경제적 역할을 대신할 수 있으며, 남성도 가사와 돌봄 등을 전적으로 책임

질 수 있다. 따라서 여성들은 노동시장의 현실을 직시하고 더 철저히 준비할 

필요성이 커지고 있다. 또한 여성도 자신을 가사와 돌봄의 책임자로 규정하면

서 경제활동에서 주변인으로 남고자 하는 생각을 버리고 있다.

[사례] H(39세, 전업주부)

“아기는 다 알아서 크고, 일은 노후대책이에요. 자신만의 방식으로 일을 지속하는 거. 

그니까 나이 들어서도 꾸준히 해야 하는 일이 필요한 거죠. 100세 시대인데”.

일을 생계유지나 자기 계발이 아닌 노후대책으로 보는 것은 삶의 보조적인 

성격으로 일을 바라보는 것으로 보인다. 하지만 평균 기대수명이 늘면서 젊은 

층을 비롯한 모든 개인에게 노후보장은 직업 선택의 우선 조건이 되고 있다. 

보통의 안정적이고 평생직의 일자리를 꿈꾸는 사람들이 말하는 노후보장은 충

분한 연금을 받으며 노년을 편안하게 보낼 수 있는 것이다. 그러나 그런 일을 

갖지 못하거나 가능성이 없다고 판단한 이들은 오히려 나이 들어서도 지속해

서 할 수 있는 일을 노후보장이라고 정의한다. 특히 연구 사례처럼 돌봄을 병

행하면서 노후가 보장되는 안정된 일을 갖지 못했거나 기회를 박탈당했던 여
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성들은 자신을 위안하는 의미에서 노후에 하게 되는 일 자체를 ‘노후보장의 

조건’으로 규정하는 것을 볼 수 있다. 바꿔 말해, 현실적으로 도달 불가능한 

현재의 일이 미래에 기대하는 일로 투영되어 노후까지 보장되는 일로 그려지

는 것이다. 만족할만한 연금이 보장되지 않는 현재의 일에 종사하는 사람에게 

그나마 나이 들어서도 계속할 수 있는 일이 그들에게는 노후대책인 셈이다. 

누군가에게 노후는 일하지 않고 편안하고 안락한 여유를 즐길 수 있는 미래라

면, 누군가에게 노후는 나이 들어서도 움직일 수 있는 자신의 몸에 감사하며 

일할 수 있는 일자리를 보장받는 것이다. 각자 다른 모양으로 삶을 살아가는 

방식에 옳고 그름의 잣대를 댈 수는 없다. 그저 일할 수 있는 건강만 확보된다

면, 사례의 여성들에게 노년에 일할 수 있는 일자리만큼 젊은 시절 일자리에 

대한 보상과 확실한 노후보장도 없을 것이다.

2. ‘멋진 엄마’, ‘당당한 와이프’ 되기

[사례] K(29세, 프리랜서)

“전 결혼 전에도 꾸준히 일했었으니까, 예전부터도 아기 낳고 나면 당연히 일해야지 

하는 생각이 있어요. ‘아기를 낳으면 신랑이 돈 버니까 쉬어야지’ 이런 생각을 한 번도 

한 적이 없어요. 당연히 어느 순간 애들 좀 크고 때가 됐다 싶으면 당연히……. 난 애

들한테도 바쁘고 멋진 엄마처럼 보이고 싶은 거야. 요즘 더 드는 생각은 애들이 종일

반에서 늦게 오는데, 이런 생활이 지속하다가 점점 신랑한테 의존하게 된다든지 이런 

생각이 들 수도 있는데, 전 이런 생각이 하나도 안 들어요. 전 오히려 이게 더 불편해

요. 이렇게 지내고 있지만, 신랑한테 고마움과 미안함이 같이 좀 있고, 항상 뭔가 내가 

일을 해서 신랑이 편했으면 좋겠다는 생각이 들어요. 지금은 외벌이니까 그 짐을 혼

자 지고 있잖아요. 항상 이렇게 말하거든요, ‘내가 지금 일을 안 해서 그렇지, 내가 일

만 시작하면 내가 당신 경찰 취미로 다니게 해줄게,’ ‘조금만 기다려, 앞으로 한 10년

만 당신이 애쓰고 그다음에 내가 알아서 할게’ 왜 그런 생각을 하는지는 모르겠는데. 

그러고 싶어요. 나로 인해서 뭔가 남편이 다른 사람들 보기에도, ‘저 자식은 와이프 잘 

만나서 회사 편하게 다닌다.’ 이런 소리 듣게 해주고 싶고요”.

한국은행이 발표한 <주요국의 여성 경제활동 참여 증가 배경 및 시사점>에 

따르면, OECD 회원국의 여성 경제활동참가율은 1991∼2016년 사이 꾸준히 

상승(57.0%→63.6%)하였다(한국은행, 2018). 발표는 여성의 경제활동 참여

에 기여한 원인을 공공 보육 서비스, 양성평등 문화, 노동시장 유연화 및 높은 

시간제 고용 활동 등으로 분석한다. 반면 남성은 오히려 하락(82.4%→80.0%)
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하였다. 남녀 간 격차도 1991년 25.5%P에서 2016년 16.4%P로 많이 축소되

었다. 일하는 남성에 대한 일하는 여성의 추격이 여전히 위협적이지는 않지만, 

변화의 양상은 확연해지고 있다. 다만 한국, 일본 등에서는 연령대별 여성 경

제활동참가율에서 경력단절이 뚜렷이 나타나고 있다. 이에 대한 원인으로 결

혼, 출산, 돌봄으로 경력이 단절된 여성을 보는 시각이 우세하지만 “어느 순간 

애들 좀 크고 때가 됐다 싶으면 당연히……” 일을 하겠다고 말하는 K의 사례

를 통해 돌봄을 제공하는 사회적 지원 제도가 뒷받침되지 못한 탓이 크다고 

볼 수도 있다. 다시 말해, 여성은 언제든 일하고 싶은 욕구가 내재하여 있으며, 

가정 경제활동의 주체로 거듭나기를 희망한다. “오늘날 여성의 노동은 일종의 

잠정 협정 상태”로서 “몇 안 되는 자녀를 돌보는 기간에만 국한된 것”(Willms, 

1983a: 111 ; 벡･벡-게른샤임, 1999: 117 재인용)으로 이해하는 시선에서, 

이런 여성들은 자신이 진정으로 하고 싶은 일이 자녀 돌봄으로 잠시 지체되었

다고 생각한다는 것을 읽을 수 있다. 이들은 자신의 역량은 자신이 펼치고자 

원할 때 사회에서 받아줄 것으로 믿는다.

[사례] R(33세, 프리랜서)

“조리원에 있을 때도 그랬지만, 집에만 있으면 축 처지고, 뭔가 밖에 나가서 일해야 

자존감도 높아지고, 원래 일하는 것도 좋아하고 그래서 앞으로는 둘 다 하고 싶어요. 

일은 저에게 자존감을 높여주는 거고, 그냥 하고 싶은 일을 하는 거죠. 계속하는 거. 

멈추지 않고 지속하는 거? 자기 계발? 성취? 그게 강하죠. 꼭 결혼했다고 해서, 돌봄

을 한다고 해서 자기가 하고 싶은 거를 중단하거나 줄이거나 이거는 안 맞다고 생각을 

해요. 주변에도 결혼하고 아기 낳고 완전 전업주부로 전향한 친구들도 많고 한데 저

는 그래도 자기가 하고 싶은 거, 할 것들은 페이를 떠나서 계속하는 게 맞는다고 생각

을 해요”.

재밌는 일, “잘하는 일, 좋아하는 일, 그거밖에 할 게 없어서가 아니라 그게 

꼭 하고 싶어서 하는 일”(조남주, 2016: 174)에 대한 소원은 남녀노소를 가리

지 않는다. “여성은 여성으로 태어나는 것이 아니라 여성으로 만들어지는 것”

이라는 시몬 드 보부아르(Simone de Beauvoir)의 유명한 명제를 재구성하

고 있는 여성들은 자신의 적성에 맞는 일을 찾아 꾸준히 하면서 자존감과 성취

감을 맛보지만, 결혼이라는 제도에 얽매여 자기 일과 돌봄을 양자택일의 위치

에 놓는 것 자체가 부당하다고 판단한다. 이런 여성들은 자신에게 지워진 책임

의 굴레 안에서 충실히 역할을 수행하면서 새로운 주체적 여성으로 거듭나려 

한다. 스스로 자신을 만들어가는 여성들의 목소리가 커지고 있는 것은 어쩌면 
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당연한 현상이다.

Ⅴ. 돌봄에 보이는 굴곡진 속마음 : ‘덫’인가 ‘피난처’인가

100여 년 전, “자식을 품는 여성스러운 존재가 아닌, 자신의 행복을 독립적

으로 설계하고 사유하는 존재가 되어야 한다”(스콧, 2017: 298)는 주장으로 

어머니라는 존재와 개척하는 전문가의 분절을 보여준 페미니스트 펠티에의 외

침은 현재를 살아가는 여성들에게도 여전히 유효하다. 그렇다면 가사, 돌봄을 

전담하는 여성 특유의 가치를 실천하고 있는 전업주부에게서는 취업 여성들이 

일을 하게 됨으로써 얻게 되는 수입, 동료애, 성취감, 보람, 행복 등을 자신의 

삶에서 전혀 느낄 수 없는 것일까. 안타깝게도 가사노동을 무시하고 등한시하

는 사회적 행태가 전업주부 스스로 인정의 부재에서 오는 상실감을 맛보게 한

다. 일을 우위에 두도록 작용하는 현실을 먼저 탓해야 하지만 여성들은 사회가 

바뀌기 전에 스스로 방어하는 방법을 터득한다.

[사례] Y(37세, 전업주부&시간제 일)

“일을 하려는 거는 1번이 돈이긴 해요. 원하는 시간대에 일한다면 떡볶이집 알바도 

상관없어요. 하지만 직장은 좀 오래 다닐 수 있고 4대 보험이나 복지혜택들이 있는 곳

이라고 생각해요. 일단 일을 구하다 그런 곳을 들어가면 좋고, 안되면 계속 이런 상황

이 되겠죠. 사실 다 핑계일 수 있어요. 애들도 다 사실 맘만 먹으면 봐주는데”.

[사례] P(37세, 시간제 보육교사)

“나이 들어서 파트타임 일자리밖에 없을까 봐 그거 싫어서 계속 일해얀데……. 지금

은 아기 돌봄을 하느라 쉬는 건데 애들 크고 나서 집에만 있을 수는 없죠. 애들 초등학

교 고학년만 돼도, 엄마 손이 별로 필요 없을 때, 굳이 집에 있을 필요는 없죠. 나를 위

해서, 나중에 노후도 그렇고, 100세 시대인데 계속 놀 수는 없죠. 보육교사는 50세 

전까지 10년만 보고 있어요. 이 일은 평생직은 아니니까. 교사, 공무원 그리고 전문

직이 평생직이지 않아요? 만약에 좋은 직장이 나타나면 지금이라도 애들 맡기고 일

할 수 있어요. 가사나 돌봄 이런 거 다 내려놓고 그런 일 잡아야죠. 결국 그런 좋은 일

을 못 찾아서 핑계로 이러고 있을 수도 있어요. 만약에 제가 공부를 해서 공무원 합격

을 하거나, 좋은 직장에 갔다면 경력 단절이 안 되었겠죠. 아기를 키운다고 그만두지 

않았겠죠. 솔직히 자발적 경력단절일 수도 있죠, 제 직업이 안정적이거나 평생직이 

아니라면”.



120 여성연구

여성들이 사회에서 선망하는 일은 전문적이고 복지혜택을 받을 수 있는 안

정적인 정규직이지만, 현실은 돈과 제한된 시간 때문에 조건에 맞는 일이라면 

무엇이든 해야 하는 상황에 부닥쳐있다. 정규직을 선호할 수밖에 없는 이유 

즉, 상대적으로 지위가 안정되고, 가사, 돌봄과 일 양립이 가능할 것이라는 판

단은, 전체 여성 비정규직 근로자 수가 전체 여성 임금 근로자의 절반 가까이 

차지하며 해마다 증가한다는 통계와 대조된다. 여성 비정규직이 증가한 이유

는 여성 시간제 근로자가 증가한 것으로 분석한다. 실제 일하는 여성 중 과반

수가 전일제 근무가 아니다. 하지만 일과 가사, 돌봄을 양립하기 위해 선택한 

시간제 일자리가 오히려 일과 가사, 돌봄 양립을 어렵게 만드는 모순을 보인

다. 비정규직 일자리에서는 육아휴직이나 출산휴가 등을 기대할 수 없으며, 양

질의 일자리가 아니기 때문에 한시적으로 선택할 수밖에 없는 한계가 있기 때

문이다. 이런 상황의 여성은 현재의 돌봄과 일을 병행할 수 있는 최선책으로 

어쩔 수 없이 지금의 일을 선택한 것이며, 현재의 일은 평생직이 아니라고 생

각한다. 결과적으로 적당한 일을 찾지 못해 안주하거나 잠시 숨 고르기를 하는 

상황에 처한 여성들에게 ‘돌봄’은 그들이 그 일을 할 수밖에 없는 변명이자 핑

계가 된다.

배우자가 제공하는 부양으로부터 ‘자유로운’ 상태와 직장을 가질 ‘자유가 있

는’ 상태 간의 어중간한 위치에 끼어든 어머니라는 역할은, ‘아이들’을 취업 

경쟁에서는 자신의 발전을 막는 ‘장애물’로 그리고 격심한 생존 경쟁을 피하기 

위해서는 ‘매력적인 이유’로 변형시킨다(벡･벡-게른샤임, 1999: 70). 따라서 

이들에게 돌봄은 하고 싶은 일을 못 하게 발목을 잡는 ‘덫’이 되기도 하지만 

스스로 만족스럽지 못한 현재의 일을 대변하는 ‘피난처’로 바뀌기도 한다. 돌

봄을 하는 여성에 대한 사회적 차별이 없어지고 가정 내 성별 분업이 잘 이뤄

져도 상당수 여성에게 돌봄은 피난처가 될 수 있다. 사례 여성들은 자신의 처

지를 비관하는 조급함으로 스스로 자신들의 숨통을 옥죄고 있음을 볼 수 있다. 

자녀들의 성장을 지켜보면서 빨리 현재의 일을 탈피하고 싶은 강박은 돌봄을 

‘덫’으로 만들어 현재 상황을 합리화시키거나 ‘피난처’로 바꿔 자기 위안의 도

구로 삼는다. 진정한 자기 자신을 찾고 싶은 욕망과 가족 특히, 자녀와 친밀함

을 유지하고 싶은 감정은 양날의 검과 같다. 그래서 돌봄 때문에 일을 못 하거

나, 이 정도 일밖에 못 하지만 정규직의 안정적 일자리를 얻을 수 있다면 지금

이라도 돌봄을 박차고 나갈 수 있는 여성들이 돌봄에 보이는 양면성은 현재 

경제활동참가율의 ‘M-커브(M-curve)’의 가장 중심에 분포하는 여성들의 ‘굴

곡진 속마음’을 보여준다. 다만, 사례 여성 중에는 돌봄을 도피처가 아니라 일

과 동등한 선에서 판단한 자발적 선택도 있었다. 하지만 자발적 선택임에도 
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불구하고 조건이 좋은 사회적 일 앞에서는 돌봄을 망설이거나 언제든지 양육

을 전가할 수 있는 여성들을 통해 사회적 통념을 앞세운 이중성 또한 엿 볼 

수 있다. 무엇보다 중요한 것은 사회적 불평등으로 인해 자기 도피처로 돌봄을 

선택하는 것만큼은 지양하는 제도적 장치들이 마련되어야 한다는 점이다.

Ⅵ. 결론 및 제언

이 연구는 여성의 경제활동인구 그래프에서 ‘M-curve’형 모양의 가장 중심

에 위치한 20∼30대 기혼여성들에 주목하였다. 아울러 돌봄 문제를 안고 현재

의 일과 타협할 수밖에 없는 여성들이 일을 단순히 경제적인 요인으로 바라보

는 것 외에 다른 어떤 의미로 받아들이는지에 대한 비경제적인 요인과 배경을, 

달라지고 있는 성별 분업 양상을 통해 포착하고자 하였다. 그동안 기혼여성의 

경력단절이나 불공정한 지위에 머무는 현상에 대한 사회 구조적인 분석의 연

구는 많이 이루어졌지만 심층 면담을 통해 기혼여성 특히, 비교적 젊은 세대인 

20∼30대가 가지고 있는 일에 대한 인식을 직접적으로 다루는 연구는 많이 

이뤄지지 않았다. 따라서 신자유주의 질서 속에서 여전히 지속하는 성별 분업

의 불평등성을 개인 행위자들의 질적 연구를 통해 드러내는 작업을 시도했다

는 점에서 이 연구의 의의가 있다고 하겠다.

사례의 여성들이 말하는 일은 ‘ 현재 가능한 최선의 일’과 ‘미래에 기대하는 

일’로 나눌 수 있다. 현재 할 수 있는 최선의 일은 육아에 의해 시간이 제한된 

상황에서 선택한 시간제 생계형 일이지만, 자신들의 품위를 지킬 수 있는 일을 

찾기 전까지 그 일은 ‘한시적인 일’에 머문다. 또, 자식을 위해 시작한 일이지

만 정작 양쪽의 만족을 가져올 수 없는 상황을 통해 일에 대한 회의를 읽을 

수 있다. 그리고 ‘맘충’으로 보는 사회적 인식, 스스로 위축되는 자각들로 인해 

여성들 안에서도 상대적 박탈감과 또 다른 죄책감을 보이기도 한다. 한편 가정

과 일이 손쉽게 결합할 수 있는 자영업 여성에게 일은 자신이 어느 정도의 기

업가적 주체성을 가졌는지에 따라 사업장과 가정에서 성별 분업의 만족도가 

달라졌다. 이렇듯 여성들이 인식하는 일을 통해 돌봄은 현재하고 싶은 일을 

못 하게 발목을 잡는 ‘덫’이 되기도 하지만 스스로 만족스럽지 못한 현재의 일

을 대변하는 ‘피난처’로 바뀌기도 한다.

여성들이 기대하는 미래의 일은 크게 두 가지로 나타났다. 돌봄을 병행하면

서 노후가 보장되는 안정된 일을 갖지 못했던 여성들이 자신을 위안하는 의미
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에서 미래에 하게 되는 일 자체를 ‘노후보장의 조건’으로 규정하거나, 돌봄에 

찌든 모습이 아닌 ‘멋진 엄마, 당당한 와이프’가 되고자 하는 기대가 투영되어 

현재의 일과 다른 결을 보여주었다. 가정에서 성별 분업 정도는 여성들이 현재 

주체적으로 하는 돌봄･가사노동의 만족도를 달리하는 요인으로 작용한다. 또

한 성별 분업이 자연스럽게 이뤄지는 가정의 여성들은 미래의 일에 대한 기대

치가 높은 것으로 보인다.

마지막으로 연구 사례에 근거한 실질적인 사회적 대안 3가지를 제시하고자 

한다. 이는 가정에서의 성별 분업, 특히 돌봄과 가사의 주체라는 여성의 위치

가 ‘현재 가능한 최선의 일’과 ‘미래에 기대하는 일’의 간극을 키우는 현실을 

개선하기 위함이다. 주지하듯이, 사회 구조적인 문제를 덮어두자는 것이 아니

라는 점을 분명히 한다. 기혼여성을 위한 일자리를 고민하고 일･가정 양립을 

위한 성별 분업의 제도적 장치가 마련되어야 하는 문제를 넘어서 전체 노동시

장은 남녀의 실질적인 임금 격차를 줄이고, 고용불평등을 개선해야 하는 방향

으로 끊임없이 각고의 노력을 기울여야 한다. 다만, 남녀 양성 간의 평등은 양

성 간의 불평등을 전제하는 제도들 안에서는 이루어질 수 없기(벡･벡-게른샤

임, 1999: 67) 때문에 좀 더 가정 내 주체들의 현실적 상황에 접근하는 노력

을 제안에 반영하고자 한다.

첫째, 반드시 ‘질 좋은’ 시간제 일자리의 제공이다. 구체적으로는 일･가정 

양립을 위해 시간 선택의 폭을 더 다양하게 배치한 ‘질 좋은’ 시간 쪼개기 일

자리를 확대해야 한다. “노동의 질에 대한 견제 없이 여성의 경제활동 참여나 

노동자로서의 진출만 강조하는 방식”은 돌봄의 질조차 담보 받지 못한다(송다

영, 2014: 431). 그동안 여성들에게 할당된 전형적인 일자리는 근무시간을 떠

나 미래가 불확실한 것들이었다. 시간제 일자리가 갖지 못하는 혜택은 시간제 

일자리의 지속성을 담보하지 못한다. 따라서 시간제 일자리라고 해서 낮은 시

급, 불평등한 근무 환경이 아니라 추후 근무 시간이 쌓이면 정규직이 가능하

고, 복리 혜택이 동일하게 적용되는 일자리여야 할 것이다. 그래야 시간제 일

자리의 확산이 여성 노동의 강화라는 오명을 벗을 수 있을 것이다. 또한 여성

들의 재능이 사장되지 않고 발휘될 기회를 통해 경력 단절을 방지할 수 있는 

최선이 될 것이다. 먼저 정부 기관의 ‘질 좋은’ 시간제 일자리의 시범적 확대가 

요구된다.

둘째, 돌봄 제공자에 대한 사회적 검증시스템을 마련해야 한다. “‘공공재’로

서의 아이라는 관점은 개인과 가족으로 전가된 양육에 대한 책임을 국가로 이

동”(서정애, 2018: 193)시키고 있지만, 아이들을 안심하고 맡길 수 있는 자리

에 모(부)성을 대체할 수 있는 사람은 부재한 실정이다. 부모들이 마음 놓고 
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돌봄 서비스를 이용하여 기관과 사람에 대한 신뢰도를 높이고, 돌봄의 안전을 

확보할 수 있어야 한다. 돌봄 제공자 채용부터 신임할만한 검증시스템이 도입

되어야 하며, 제때 적절한 교육이 함께 수반되어야 한다. 이와 더불어 보육 시

간의 유연제 또한 함께 가야 한다. ‘육아돌봄시설의 고정시간제’가 어머니의 

의사에 반하면서까지 여성들이 일자리를 찾지 못하게 하는 도구가 된다는 벡･
벡-게른샤임(1999: 249)의 분석은 상당히 일리가 있다. 일하고자 하는 부모

를 위해 보육 시간 유연제를 실시하여, 몇 시간 단위로도 기존 시설에 수시로 

아이를 맡길 수 있는 시스템이 마련되어야 하며, 필요하면 정부 차원에서 검증

을 거친 단시간제 아이돌보미 파견을 확대, 육성할 필요가 있다.

셋째, 소규모 영세사업장이나 1인 사업장에 ‘대체인력파견제도’를 실시할 

것을 제안한다. 이런 사업장의 경우는 출산휴가나 육아휴직 자체가 구조상 어

렵다. 결혼과 임신, 출산 과정에서 이미 실직을 예견하고 직장을 그만두어 육

아휴직 통계의 사각지대에 있는 여성들이 태반이다. 이들은 일을 포기하기 전

에 절충안을 찾고 싶었으나 여성에게 책임을 지우는 현실을 타파할 사회적 시

스템이 부재했다. 이런 상황에서도 일을 놓지 않고 있는 여성들이 일을 지속할 

수 있도록 결혼, 출산, 돌봄과 관련된 업무 공백의 발생에 대비해 유사 업무 

경험을 가진 사람이나 업무 습득을 희망하는 사람을 대상으로 한시적으로 파

견하는 대체인력파견제도를 시행하고, 이를 자발적으로 실천하는 기업에 제도

적 지원을 마련한다면 영세업체도 직원도 모두 상생할 방법이 될 것으로 기대

된다. 이는 일을 하고픈 사람이나 일을 지속하고 싶은 사람 모두에게 일거양득

이 될 수 있다.

이 연구 사례들은 가정에서 개인들의 합의에 따라 돌봄과 시간적인 평등을 

완성한다고 해도 사회적인 권리보장이 되지 않으면 완전히 평등한 사회를 만

들 수 없음을 보여준다. 즉, 남성도 여성과 똑같이 공동 양육자로 인정되는 사

회가 될 때, 돌봄은 공적인 가치로 인정받을 수 있는 것이다. 남성에게 돌봄의 

책임을 배분하고, 남성 역시 돌봄 노동과 가사 노동을 당연히 공동의 노력으로 

인식하는 사고방식이 모두에게 동등하게 적용되어야 한다. 그러기 위해서는 

여성도 자신이 돌봄을 하는 상황을 떳떳하게 밝힐 수 있어야 하며, 이 밝힘 

때문에 여성이 경쟁에서 도태되거나 불이익을 받지 않는 사회적 분위기가 먼

저 마련되어야 한다. 이런 노력과 함께 앞서 제시한 제언이 현실화할 때, 여성

들의 ‘현재 가능한 최선의 일’과 ‘미래에 기대하는 일’의 간격은 훨씬 줄어들 

것이다.

■ 투고일：2021년 4월 30일  ■ 심사일：2021년 6월 1일  ■ 수정일：2021년 9월 9일  ■ 게재확정일：2021년 9월 13일
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Abstract

Is caring a ‘trap’ or a ‘refuge’?

: Focusing on the thoughts of married women 

in their 20s and 30s about work

Eunjeong Kim*

The purpose of this study is to analyze the experiences and perceptions 

of the work of married women in their 20s and 30s who are experiencing 

care problems. Through this, I would like to suggest a way to improve the 

gender division of labor. Among the gender division of labor in the home, 

in particular, the fact that women are the subject of caring and housework 

makes the difference between ‘the work of present’ and ‘the work of 

future’. Because of this, the dilemma of women’s labor continues. 

Therefore, this study focused on the gap between the ‘current situation’ 

and ‘future expectations’ of married women in their 20s and 30s who are 

staying in their current jobs because they have to perform care.

In the meantime, many studies have been conducted on the social 

structural analysis of the phenomenon of career interruption or unfair 

status of married women. However, there have been few studies dealing 

with the perceptions of married women, especially the relatively young 20s 

and 30s. This study is meaningful in that it studies it through in-depth 

interview cases.

The work of women in this study case can be broadly divided into ‘the 

work of present’ and ‘the work of future’. ‘The work of present’ is divided 

a lot because of the various requirements of practical constraints. 

Representatively ‘the work of present’ is a part-time livelihood job that is 

unavoidably chosen in a situation where time is limited because of care. 

‘The work of future’, which women say, defines work itself as a “condition 

of retirement security”. Or, there is an expectation of becoming a “nice 

mother, a proud wife”. In this way, for the women in the case, work 

becomes a ‘trap’ that prevents them from doing what they want to do now 

because of caring, or becomes a ‘refuge’ representing the present work 

* A Ph.D. Candidate : Department of Archaeology and Cultural Anthropology in

Jeonbuk National University
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that they are not satisfied with. This duality shows the ‘double inner mind’ 

of women who are distributed at the bottom of the ‘M-curve’ of the 

current economic activity participation rate.

In conclusion, based on the research case, I present a practical social 

alternative to improve the inequality of the gender division of labor that 

still persists in the neoliberal order.

Keywords : women, gender division of labor, labor(work), 

care(child rearing), self-development
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여성의 노동시장 참여유형과 영아기 보육선택*

김유이**･홍경준***

초 록

본 연구는 여성의 노동시장 참여유형과 영아기 보육유형 선택간의 관계를 종단자료를 통해 알아

보고자 하였다. 분석에는 한국아동패널의 1-10차 년도 자료를 이용하였으며, 집단중심추세분석과 

다항 로지스틱 분석이 사용되었다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 집단중심추세분석 결과 

여성의 출산 후 노동시장 참여는 3가지 유형으로 분류되었다. ‘경력단절형’, ‘경력단절 후 재진입

형’, ‘지속참여형’이다. ‘경력단절 후 재진입형’의 경우 출산 후 노동시장을 이탈하였다가 3~4차 년

도를 기준으로 노동시장에 진입하는 경향을 보였다. 둘째, 여성의 노동시장 참여유형과 보육선택간

의 관계에 대한 다항 로지스틱분석 결과 노동시장 참여유형에 따라 보육선택에 차이를 보였다. ‘지

속참여형’은 ‘경력단절형’에 비해 기관보육, 개인대리보육을 더 선호하였고, ‘경력단절 후 재진입형’

의 경우 ‘경력단절형’과 비교하여 직접보육보다는 기관보육을 더 선호하였다. 분석시기인 3차 년도

에 ‘경력단절형’과 ‘경력단절 후 재취업형’의 노동시간이 유사한 점으로 미뤄볼 때 보육선택은 단순

히 선택 시기의 노동시장 참여여부로만 살펴볼 것이 아니라 노동시장에 대한 장기적인 인식도 함께 

고려됨을 알 수 있다. 결론에서는 연구결과에 비추어 정책적 함의를 제시하였다.

주제어 : 노동시장 참여유형, 보육선택, 여성의 경력단절, 노동시장 재진입, 

집단중심추세분석, 한국아동패널

  *본 연구는 김유이의 2020년 성균관대학교 석사학위 논문을 발췌, 정리한 것임

 ** 성균관대학교 사회복지연구소 연구원. (kimyuee@naver.com)

*** 성균관대학교 사회복지학과 교수. (zookie@skku.edu)
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I. 서 론

한국의 저출산-고령화는 심각한 수준이다. 2020년 한국의 합계출산율은 

0.84명으로 인구유지에 필요한 합계출산율인 2.1명의 절반에도 미치지 못한

다. 합계출산율이 1명 이하인 나라는 OECD 국가 중 한국이 유일하다. 또한 

인구고령화로 노년부양비는 2007년 13.5명에서 2017년 기준 18.8명으로 빠

르게 증가하였다. 저출산-고령화는 노동인구의 감소와 높은 사회비용 지출을 

야기한다는 점에서 심각한 사회문제로 떠오르고 있다. 생산력이 가장 높은 시

기인 동시에 주 출산 연령대인 30대 여성의 경력단절은 여성인력 활용의 문제

를 야기한다. 또한 경력단절에 대한 우려는 출산율을 저하시키는 요인으로 저

출산-고령화 문제를 심화시킨다. 실제로 2009년 기준 53.9%1)인 여성의 경제

활동참가율이 OECD 평균수준인 61.5%가 되면 1인당 국민총소득(GNI)은 지

금보다 약 14% 증가할 것으로 분석된다(예지은 외, 2010). 즉, 여성의 경력단

절은 개인의 소득 문제를 넘어 국가경제에 큰 낭비다(요스타. 에스핑-안데르

센, 2014). 따라서 저출산-고령화 문제 해결을 위해서는 출산장려와 함께 여

성의 노동시장 참여도 장려되어야한다.

한국 여성의 경제활동참가율은 결혼과 출산, 육아가 집중되는 30대가 20

대, 40대 여성의 경제활동참가율보다 낮은 M자형 구조를 보인다. 구조를 살

펴보면 고-저-고의 구조를 보이지만, 첫 번째 ‘고’보다 두 번째 ‘고’의 높이가 

더 낮은 형태이다. 두 ‘고’의 높이 차이는 출산과 육아기간동안 노동시장을 이

탈한 여성이 그 후 노동시장에 복귀하지 않은 만큼의 차이라고 볼 수 있다(윤

미례･김태일, 2016). 이 경우 여성노동력은 경력단절기간뿐 아니라 그 이후에

도 지속적으로 활용되지 못한다.

여성 경력단절의 원인을 살펴보면 결혼으로 인한 경력단절 비율은 감소하고 

있지만 보육으로 인한 경력단절 비율은 증가하고 있다(통계청, 2020). 특히 

한국은 강한 모성주의로 인해 영유아의 보육이 주로 가정에서 이뤄지는데(최

상설･홍경준, 2012), 주로 이 기간에 경력단절이 발생한다. 실제로 2018년 실

시된 아동종합실태조사에 따르면 0-2세의 어린이집 이용 비율은 40.1%로 

3-5세 이용 비율인 86.1%의 절반에도 미치지 못했다(보건복지부, 2019b). 

즉, 보육시설 이용비율이 낮은 3세 미만의 아동 돌봄을 어떻게 지원할 것인가

1) 한국의 경제활동참가율은 15세 이상 생산가능인구 중 취업자 및 실업자 비율인 반면 

OECD는 15~64세 생산가능인구를 대상으로 경제활동참가율을 계산함. 예지은 외

(2010)의 보고서에서는 국제 비교를 위해 OECD 기준을 적용함. 2019년 OECD기준 한

국의 경제활동 참가율은 60.0%, OECD 평균은 65.1%임.
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의 문제가 여성의 경력단절 완화의 중요한 요인이다(요스타. 에스핑-안데르

센, 2014).

여성이 자녀의 보육유형을 선택할 때 현재의 노동시장 참여도 중요하지만 

이후 노동시장 참여에 대한 인식도 영향을 미친다. 모의 취업상황인식과 보육

유형을 분석한 연구에서(손경화･조복희, 2010) 미취업 중이라도 취업상황인

식을 묻는 응답에 따라 이용하는 보육유형 비율이 상이하게 나타났다2). 즉, 

여성의 경력단절을 막기 위한 효과적인 정책을 위해서는 장기적인 노동시장 

참여를 고려한 정책이 필요하고, 이를 위해선 장기적인 노동시장 참여와 보육

유형 선택에 대한 연구가 선행되어야 한다.

경력단절이 중요한 사회문제로 대두됨에 따라 여성의 노동시장 참여와 보육

선택에 대한 연구는 다양하게 이뤄졌다. 하지만 여성의 보육과 노동시장을 단

기적으로 분석하게 되면 오류를 범할 수 있다. 횡단분석을 통해 살펴본 여성의 

노동시장은 M자형 구조를 나타내지만, 종단자료를 이용하여 분석하면 다양한 

노동시장 참여유형을 확인할 수 있다(윤미례･김태일, 2016). 그러므로 여성의 

노동시장 참여와 보육선택에 대한 정확한 분석을 위해서는 장기적인 노동시장 

참여 자료를 사용해야 한다.

종단 자료를 통해 여성의 노동시장 참여유형을 분석한 선행연구에서 노동시

장 참여여부(취업/미취업)와 종사상의 지위를 사용하여 유형을 도출하였다(김

혜연, 2010; 민현주, 2012; 윤미례･김태일, 2016). 하지만 취업여부는 여성

의 시간 배분을 분석하기 어렵다. 특히 자녀를 보육하는 여성의 경우 시간제 

고용 등 유연한 노동시간을 통해 보육과 노동을 병행하는 경우가 많다. 따라서 

취업여부 보다는 노동시간을 통한 노동시장 참여유형을 도출하는 것이 필요하

다. 이에 본 연구에서는 출산 후 10년간의 노동시간 종단자료를 사용하여 연

구를 진행한다.

노동시장 참여유형을 분석하기 위해 본 연구에서는 집단중심추세방법

(Group-Based Trajectory Analysis)을 사용한다. 집단중심추세분석은 개인

의 생애와 그 과정을 총체적으로 분석하는 방법으로 관찰기간 동안의 상태변

화 과정을 분석하여 유형을 찾아주는 분석 방법이다. 본 연구에서는 집단중심

추세분석을 사용하여 여성의 노동시장 참여유형을 도출하여 독립변수로 사용

하고자 한다.

2) 취업상황인식을 측정한 변수에서 ‘아이 때문에 취업하지 않는다’고 응답한 미취업모의 경

우 ‘모가 직접(86%) > 시설보육(11%) > 조부모(2%)’ 순으로 응답한 반면 같은 미취업모 

중에서 ‘원하거나 기회가 주어지지 않는다’의 경우는 ‘모가 직접(73%) > 시설(18%) > 조

부모(8%)’ 순으로 답함.
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Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구

1. 영아기 보육유형과 현황

여성의 노동시장 참여와 보육선택에 관해 살피기 위해서는 우선 선택가능한 

모든 보육을 정리하고 유형화해야 한다. 보육을 유형화 하는 방식은 무엇을 

초점으로 두느냐에 따라 달라진다. 아동보육유형화에 주로 언급되는 분류로는 

보육의 주체(시장, 가족, 국가)에 따라 분류한 유형(송주미, 2000)과 보육서비

스의 전달체계와 재정을 기준으로 한 방식이 있다(박정선, 2000). 하지만 이

러한 구분은 주체, 전달체계, 재정을 중심으로 구분하기 때문에 개별가구의 아

동보육의 특징을 분석하는데 한계를 지닌다. 이와 달리 카멜(Kremer, 2006)

은 보육을 직접 제공하는 보육 제공자를 기준으로 구분한다. 이러한 미시적 

구분은 개별가구의 아동보육의 특징을 분석하는데 유용하다. 본 연구에서는 

여성 개인의 보육선택에 주목하므로 미시적 구분인 카멜의 보육유형을 사용하

여 보육유형을 구분하고자 한다.

카멜의 보육유형은 5가지로 나뉜다. 모가 주 양육자가 되어 가정에서 보육

을 제공하는 전일제 모성 보육(full-time mother care), 아동의 보육에 모 

뿐만 아니라 부도 직접적으로 참여하는 부모분담 보육(parental sharind 

care), 조부모가 주 양육자가 되어 손 자녀에게 보육을 제공하는 세대 간 보육

(inter-generational care), 베이비시터나 보모가 가정(혹은 가정과 유사한 

환경)에서 제공하는 대리모 돌봄(surrogate mather care) 그리고 나머지 유

형과 달리 시설에서 전문가에 의해 보육이 이뤄지는 전문가 보육(professional 

care)이다.

2019년 통계청 고용조사에 따르면 여성의 경력단절의 가장 큰 원인은 육아

로 나타났다(통계청, 2020). 유아의 경우 대부분이 보육시설을 이용하는 것과 

달리 만 0-2세의 보육은 주로 가정 내에서 이뤄진다. 보육기관(어린이집, 유치

원)을 이용하지 않을 경우 받을 수 있는 가정양육수당 지원현황을 살펴보면 

23개월 이하 아동 비율이 전체 가정양육수당 지원자 중 72%를 차지한다(보건

복지부, 2019a). 이 결과는 강한 모성주의와 영아에게는 가정보육이 바람직하

다는 인식의 결과로 볼 수 있다(김진미, 2014). 25개월을 기준으로 시설보육

이 증가하는 것으로 보아 이 인식은 25개월을 기준으로 점차 감소한다고 볼 

수 있다(손경화･조복희, 2010).

3세 이하의 영아의 가정보육은 모의 직접보육을 위한 반면, 만 4세 이상 아
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동의 가정보육은 다른 목적을 지닌다. 양육수당 수혜자를 대상으로 한 연구에

서 연령별로 기관을 이용하지 않는 이유가 상이하게 나타났다(서문희･이혜민, 

2013). 만 1-3세의 경우 ‘가정에서 키우려고’라 응답한 비율이 가장 높았지

만, 만 4세 이상부터는 ‘마땅한 기관이 없어서’, ‘다른 곳에 보내려고’에 응답

한 비중이 더 높게 나타났다. 또한 동일한 대상으로 향후 보육시설 이용 의사

를 조사한 결과 만 3세 이하의 그룹에서는 86% 이상이 보육시설 이용의사가 

있는 것으로 나타났지만 이용의사는 만 4세 이후 감소하기 시작하여 만 5세의 

경우 72.1%가 보육시설 이용의사가 없는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 만 

3세 이하 아동의 가정보육과 만 4세 이상 아동의 가정보육의 목적이 다름을 

의미한다. 만 3세 이하의 보육시설 미 이용은 모의 직접 보육이 목적이지만, 

만 4세 이상의 경우는 보육시설 이외의 기관 이용이 목적이라고 할 수 있다3). 

즉, 만 4세 이상부터의 가정보육은 본 연구에서 검토하고자 하는 직접보육을 

의미한다고 보기 어렵다. 또한 발달의 측면에서 만 3세 이전의 영아기는 발달

이 중요한 시기로 전일적인 보육이 필요한 시기이고 주 양육자와의 안정된 애

착관계를 통해 신뢰감과 안정감을 형성하는 시기이다(김나영･황선영, 2020). 

때문에 영아기의 보육과 유아기의 보육을 구분하여 보육선택을 살펴보는 것이 

필요하다.

이상의 논의를 통해 보육선택은 카멜(2006)의 5가지 보육 방식 중 주 양육

자를 선택하는 것이라고 할 수 있고, 본 연구에서도 이 정의를 사용하고자 한

다. 또한 시설보육이 증가하여 다양한 보육유형이 시작되면서도 직접보육이 

모에 의한 보육으로 고려될 수 있는 시점인 만 3세 영아를 대상으로 보육선택

을 살펴보고자 한다.

2. 가계생산이론

노동에 대한 의사결정은 시간을 어떻게 효율적으로 보낼 것인가에 대한 의

사결정이다. 일반적인 노동공급이론에서는 시간을 시장노동과 여가로 배분한

다. 하지만 현실적으로 가정에서 보내는 시간의 대부분은 여가보다는 노동에 

가까운 활동이다(로널드･에렌베르크, 2009). 이 현상은 기혼 여성에게 두드러

진다(조우현, 2010). 따라서 기혼여성의 정확한 노동공급모형을 예측하기 위

해서는 시간배분에 가사노동을 포함시키는 것이 필요하다.

3) 4세 기준 보육기관 외 이용기관 : 기간반일제(34.8%) > 영어 학원(32.6%) > 시간제특기

학원(26.1%) > 시간제 보육(4.3%)
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가계생산이론은 일반적인 노동공급이론에 가사노동을 포함하여 노동공급을 

설명한 이론이다. 가계생산이론에서 가계는 단순히 시장에서 최종재를 구매하

고 소비하는 역할뿐 아니라 자신의 시간과 시장 상품을 결합하여 가정재

(home goods)를 생산하는 주체적인 역할을 가진다(조우현, 2010). 따라서 

기혼여성은 효용을 최대화하는 시간배분을 선택할 때 가계의 생산과 시장노동

의 임금을 모두 고려하여 시간을 배분한다. 영유아를 보육하는 여성의 경우 

보육활동이 중요하다. 2016년 양성평등실태조사(여성가족부, 2017)에 따르면 

아동자녀가구의 경우 여성의 평균 가사시간(3.02시간)보다 평균 보육시간

(3.36시간)이 길게 나타났다. 따라서 본 논의에서는 가계노동에 큰 비중을 차

지하는 보육을 적용하여 가계생산이론을 설명하고자 한다.

출산을 한 기혼여성의 총시간은 보육(H), 시장노동(L) 그리고 여가로 구성

된다. 여성은 보육을 활용해서 가정재(Z)를 생산하고, 시장노동을 통해 시장생

산상품(G)을 생산한다. 이 가계생산함수는 [그림1]로 표현된다.

[그림 1] 기혼여성의 효용 극대화

자료: 조우현(2016) 그림 7-16. p.280

그래프의 가로축은 시간이고 세로축은 가정재(Z)와 시장생산상품(G)의 합

이다. 는 T지점에서 시작하여 가사노동을 행했을 때 생산되는 가정재(Z)

의 양을 나타낸다. 즉, 기혼여성은 를 따라 가정재(Z)를 생산하고, 임금

(W)의 곡선을 따라 시장생산상품(G)을 획득한다(조우현･황수경, 2016). 시장

임금(W)의 기울기와 가계생산함수가 만나는 지점을 라고 할 때 기혼여

성의 최종적인 예산선은 가 된다. 기혼여성의 예산선이 인 경우 

기혼여성은 만큼의 보육을 통해 만큼의 효용(가정재)을 얻고, 만

큼의 시장노동을 통해 만큼의 효용(임금)을 얻게 되며, 만큼의 여가시
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간을 가짐으로 자신의 효용을 최대화 한다. 만약 여성의 임금 증가로 임금의 

곡선이 더 가파르게 변화하여 에서 로 상승하게 되면 여성은 자신의 효

용을 높이기 위해 보육(H)시간을 줄이고 시장노동(L) 시간을 증가시킨다. 반면 

보육에 대한 선호가 [그림1]보다 높은 여성의 경우는 무차별곡선이 와 만

나며 자신의 시간을 보육과 여가로만 배분하게 된다(조우현･황수경, 2016).

자녀가 성장하면 보육에 대한 효용이 감소하고 보육에 대한 그래프의 

기울기가 증가하여 W그래프와 접하는 지점까지의 거리가 감소하게 된다. 이 

경우 가계생산에 투자하던 시간은 소득활동으로 전환된다(로널드･ 에렌베르

크, 2009). 즉, 이 시기의 여성은 보육시간을 줄이고 시장노동 시간을 증가시

켜 시간활용의 효용을 증가시킬 것이다.

이상의 논의를 통해 출산을 경험한 기혼여성의 노동시장 참여유형을 살펴보

면 크게 3가지로 분류된다. 자신의 시간을 보육에 투자하는 것보다 시장노동

에 투자하는 것이 더 큰 효용을 얻는 유형, 자신의 시간을 시장노동에 투자해 

얻는 효용보다 보육을 통해 얻는 가정재의 효용이 큰 유형 그리고 출산 후 증

가한 보육의 효용으로 노동시장을 떠나지만 자녀가 성장함에 따라 보육에 대

한 효용의 감소로 다시 노동시장에 복귀하는 유형이다.

기혼여성의 노동시장 참여유형을 분석한 선행연구를 살펴보면 민현주

(2012)는 출산 전 후 58개월 동안의 노동시장 참여여부를 사용하여 노동시장 

참여유형을 분석하였고, 5가지 노동시장 참여유형이 도출되었다.4) 민현주

(2012)가 모든 여성을 포함한 반면 윤미례･김태일(2016)은 출산 전 시점에 일

을 한 여성만을 분석대상으로 삼았다. 출산 전 2년 ~ 출산 후 7년의 노동시장 

참여자료5)를 분석한 결과 총 5개의 노동시장 참여유형이 도출되었다6). 연구

를 개괄적으로 살펴보면 지속참여형과 경력단절형 그리고 경력단절 후 재진입

형으로 나눠짐을 확인할 수 있다.

4) 5개의 집단은 구성비가 높은 순으로 지속이탈형(51.8%) > 지속참여형(13.9%) > 출산이

탈형(13.2%) > 출산 후 진입형(12.5%) > 후기이탈형(8.7%)이다.

5) 노동시장 참여를 4가지로 구분하여 사용함

(1: 비경제활동 및 실업, 2: 고용주/자영업자, 3:임시/일용직, 4:상용직)

6) 유형은 구성비가 높은 순으로 경력단절유형(37.3%) > 상용직 유지형(30.6%) > 불안정한 

노동시장 참여형(15.2%) > 경력단절 후 복귀형(11.0%) > 지연된 경력단절(5.9%)이다.
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3. 노동시장참여와 보육선택

여성의 노동시장 참여와 보육선택에 대한 선행연구를 살펴보면 다음과 같

다. 먼저 가장 많은 분석이 이뤄진 노동시장 참여여부와 보육선택에 대한 선행

연구를 살펴보면 모의 노동시장 참여를 취업/미취업으로 구분한 후 분석한 연

구에서 모의 취업여부는 보육선택에 영향을 미치는 것으로 나타났다(김영미･
류연규, 2014; 김지경, 2004; 김진미, 2014; 박선욱, 2008; 손경화･조복희, 

2010; 윤성호, 2016; 최상설･홍경준, 2012; 하석철, 2018). 구체적으로 살펴

보면 만 5세 이하 영유아를 양육하는 가구를 대상으로 보육유형 선택을 연구

한 김지경(2004)에서 취업모인 경우 보육기관(어린이집, 학원)을 이용할 가능

성이 미취업모보다 높게 나타났다. 미취업모를 기준으로 한 김진미(2014)에서

도 미취업모의 경우 개인대리양육, 어린이집보다 직접보육을 선택할 가능성이 

취업모보다 높은 것으로 나타났다. 기관보육과 개인대리보육 선택을 살펴보면 

박선욱(2008)은 취업모의 경우 기관보육보다 개인대리보육을 이용할 확률이 

미취업모보다 높다고 밝혔다. 최상설･홍경준(2012)에서는 취업모의 경우 미

취업모에 비해 개인대리보육을 선택할 확률은 약 30배 높은 것으로 나타났다.

본 연구에서 집중하는 모의 노동시간과 보육선택에 대한 연구를 살펴보면 

모의 노동시간이 보육선택에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 안재진･김은지

(2010)에서 전일제 이상 근로(주 36시간 이상)하는 경우 기관보육보다는 친인

척을 통한 보육을 할 가능성이 높았다. 김영미･류연규(2014)에서도 유사한 결

과가 나타났는데, 모의 주당 근로시간이 길수록 직접양육보다는 개인대리양육

을 선호하였다. 반면 배성희(2011)는 노동시간이 보육선택에 미치는 영향이 

통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

현재의 취업상황이 아닌 취업에 대한 인식도 보육선택에 영향을 미친다. 

The NICHD Early Child Care Research Network(1997)는 15개월 영유

아 부모를 대상으로 보육선택과 고용편익에 대해 연구한 결과 자녀를 직접보

육하지 않는 부모가 직접보육하는 부모에 비해 고용편익에 대해 긍정적인 것

을 발견하였다. 또 하이드･멕캔리(Hyde and McKinley, 1993)는 모가 취업

에 대한 긍정적 인식을 가질수록 대리보육의 시기가 이른 것으로 나타났다. 

취업인식과 보육선택에 관한 국내 연구도 유사한 결과가 도출되었다. 손경화･
조복희(2010)에서 모의 취업 긍정성이 높을수록 대리보육을 일찍 시작하였고, 

개인대리보육을 할 가능성이 높았다.



여성의 노동시장 참여유형과 영아기 보육선택  137

Ⅲ. 연구방법

1. 사용자료 및 분석대상

본 연구는 출산을 경험한 여성의 노동시장 참여유형에 따른 영아기 보육 유

형을 분석하기 위해 육아정책연구소의 ‘한국아동패널’ 1-10차 년도(조사 기준

년도: 2008년 ~ 2017년도) 자료를 사용한다. ‘한국아동패널’은 아동의 성장 

및 발달 과정을 출생부터 장기적으로 추적 조사하여 아동발달의 단계별로 발

생하는 양육 실태와 요구, 육아지원기관의 기능 및 효과를 파악하기 위해 구축

된 패널이다(한국아동패널, 2020).

본 연구에서는 연구문제 분석을 위해 1-10차 자료를 사용하여 여성의 노동

시장 경로를 유형화 한 후 3차 년도의 자료를 사용하여 유형별 영아기 보육 

유형을 살펴본다. 분석단위는 가구원의 개인이며, 1차 년도의 출생이 첫 출산

인 경우를 분석대상으로 선정하였다. 이는 우리나라 여성들의 노동시장 이탈

시점, 즉 경력단절 시기가 첫 번째 자녀출산의 시기와 밀접하게 연결되어 있기 

때문이다(민현주, 2012). 또한 본 연구가 출산 및 보육으로 인한 노동시장 참

여변화에 집중한 연구임으로 1차 년도 미취업모를 대상으로 그만둔 시기를 묻

는 질문에 ‘한 번도 일한 적이 없다’고 응답한 사례는 분석에서 제외하였다. 

종합해보면 본 연구의 대상은 1차 년도 출산이 첫 출산이고, 출산 전 일을 한 

적이 있는 여성이다.

노동시장 참여유형 분석에는 328사례, 노동시장 참여유형에 따른 보육유형 

선택 분석에는 296사례가 투입되었다. 보육유형 선택 분석에 투입되는 사례

수가 더 작은 것은 투입되는 통제변수의 결측치를 제외했기 때문이다.

2. 사용변수

1) 종속변수

본 연구의 종속변수는 영아기 보육유형으로 2장에서 논의한 카멜(2006)의 

보육유형을 적용하여 종속변수를 측정하였다. 카멜(2006)의 보육유형에 의하

면 개인대리보육은 친족에 의해 제공되는 ‘세대 간 보육’과 베이비시터 등 외

부인으로부터 제공되는 ‘대리모 보육’으로 구분되지만 본 데이터의 개인대리

보육은 30케이스 중 27케이스가 친족에 의해 제공되는 보육이다. 이에 본 연
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구에서는 둘을 분리하지 않고 ‘개인대리보육’으로 사용하였다. 또한 영유아의 

경우 한국에서는 아직 ‘부모분담 보육’이 두드러지지 않고, 직접보육의 대부분

이 ‘전일제 모성보육’이다(최상설･홍경준, 2012). 따라서 본 연구에서는 ‘전일

제 모성 보육’과 ‘부모분담 보육’을 ‘직접보육’ 으로 통합하여 보았다.

종속변수는 패널의 3차 년도 자료를 사용하였다. 변수는 ‘낮 시간 주 양육

자’를 묻는 척도와 ‘보육서비스 이용유형’을 묻는 척도를 결합하여 사용한다. 

‘낮 시간 주 양육자’를 묻는 척도에서 ‘어머니’라고 응답한 경우 ‘직접보육’으

로 코딩하고, ‘부모 외’로 응답한 경우 ‘보육 서비스 이용유형’에 따라 ‘개인대

리보육’, ‘기관 보육’으로 코딩하였다7).

<표 1> 종속변수 정의 및 측정

종속 변수 유형 및 코딩 값

영아기 
보육 유형 

직접보육 어머니 1

개인대리보육
세대 간 보육

2
대리모 보육

기관보육

어린이집 

3반일제 이상 학원

선교원 등 기타 기관

2) 독립변수

본 연구는 여성의 노동시장 참여가 복잡한 요소이고, 장기적으로 살펴봐야

하는 변수라는 점에 집중하여 종단자료를 사용하여 유형화한 ‘노동시장 참여

유형’을 독립변수로 사용한다. 노동시장 참여유형은 출산 후 10년간의 노동시

간 자료를 사용하고, 집단중심추세분석(Group-Based Trajectory Analysi

s)8)을 통해 도출한다.

7) ‘반일제 이상 학원(0.7%)’과 ‘선교원 등 기타 기관(0.7%)’은 전문가에 의한 보육으로 볼 

수 있음으로 ‘기관 보육’에 추가하였다.

8) 집단중심추세분석은 배열분석과 유사하게 개인의 생애와 그 과정을 분석하는 방법으로 

관찰기간 동안의 동태적인 상태 변화과정을 분석하고 이를 바탕으로 시간의 흐름에 따른 

변화 유형을 찾는 통계분석 방법이다(김진주, 2016). 하지만 집단중심추세분석은 배열분

석과 달리 각 그룹의 함수를 직접 추정할 수 있어 배열분석의 한계점인 자의성 문제와 

통계 검증문제를 해결할 수 있다(박미희･홍백의, 2014). 집단중심추세분석과 유사한 방

식인 잠재성장분석은 특정 변수의 시간에 따른 변화와 형태를 살펴보는 방법이다(김진원, 

2020). 잠재성장분석의 목적은 변수의 변화를 확인 할 수 있는 성장궤적(growth tra-

jectory)의 절편(intercept)과 기울기(slope)를 분석하여 집단의 평균뿐만 아니라 개인

의 변화와 개인차에 영향을 주는 요인간의 관계를 파악하는 것이다(Duncan and 
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집단중심추세분석에는 1-10차 년도 모의 주당 노동시간을 투입한다. 모의 

주당 노동시간은 주당 노동시간을 묻는 척도와 모의 취업 상태를 묻는 척도를 

결합하여 사용하였다. 취업상태에 미취업/미학업으로 응답한 경우 주당 노동

시간을 0으로 처리하여 분석에 투입하였다. 또한 휴직 중인 경우는 취업 중으

로 처리하여 분석에 포함하였다. 연도는 ‘출산한 해 = 1’, ‘출산 1년 후 = 2’, 

‘출산 9년 후 = 10’으로 코딩하여 총 10개의 시점을 분석에 투입하였다.

<표 2> 변수의 조작적 정의 및 측정

구분 변수 명 변수 설정

종속변수 영아기 보육 유형 
직접 보육 = 1, 개인대리보육 = 2
기관 보육 = 3

독립변수 여성 노동시장 참여유형 10년간의 노동시간 자료를 사용하여 유형화한 결과 

통제변수

가구
특성

가구 소득
가구소득을 가구원수의 제곱근으로 나눈 값 
(연속변수)

가구 형태 그 외 = 0, 핵가족(부모 + 자녀) = 1

주택
점유 유형 

자가 = 0, 전세 = 1, 월세 및 기타 =2

모의 특성

모의 연령 모의 연령 (연속변수)

모의
교육수준

4년제 대학 졸업 이상 = 0, 전문대학 졸업 = 1
고등학교 졸업 이하 = 2

지역
사회특성

거주 지역 중소도시 및 읍면동 = 0, 대도시 = 1

2. 분석방법

본 연구는 출산을 경험한 여성의 노동시장 참여경로를 파악하고 유형화하기 

위해 집단중심추세분석을 사용한다. 집단중심추세분석은 시간과 행위 간 관계

를 모델링하기 위해 다항 관계를 사용한다(윤미례･김태일, 2016).

Duncan, 2004; 김진원, 2020에서 재인용). Nagin(2005)은 분석모형의 선택에 있어 잠

재성장분석과 집단중심추세분석 선택의 3가지 가이드라인을 제시한다. 첫째, 잠재성장분

석이 ‘개인 간의 차이에 집중하여 자료의 변동을 살펴본다면, 집단중심추세분석은 ‘개인 

내’에 집중하여 그룹화 하는 방식이다. 둘째, 집단중심추세분석은 관심 있는 변수의 발달 

과정에 초점을 두는 방법이고, 잠재성장분석은 변동추세의 예측변수에 초점을 두는 방법

이다. 마지막으로 발달궤적의 ‘turning-point event’ 여부를 살펴야 하는데, 집단중심추

세분석연구는 개인의 발달궤적에서 ‘turning-point event’에 따라 궤적이 어떠한 반응

을 보이는지를 연구하는데 적합하다. 본 연구는 출산이라는 ‘turning-point event’ 이

후의 여성의 노동시장 참여 형태를 분석하고, 노동시장 참여 형태의 예측변수가 아닌 노

동시장 참가 궤적에 초점을 두는 연구이므로 집단중심추세분석방법이 적합하다.
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         가 개인 I가 T시간 동안 나타낸 변수의 종단적 배열

을 나타낸다고 가정하고, 가 의 확률이라고 할 때 집단중심추세분석

에서는 모집단이 최대 J개의 주요 추세 집단으로 구성되는 것으로 가정한다. 









집단중심추세분석에서 종속변수인 확률밀도함수 는 종속변수의 속성

에 따라 푸아송 분포(poisson distribution), 절단정규분포(centered nor-

mal distribution), 이항로짓분포(binary logit distribution) 등 다양한 분

포를 이용하여 추정한다(김혜연, 2010). 본 연구는 종속변수가 노동시간으로 

절단정규분포를 사용한다. 절단정규분포는 다항범주를 가정하는 분포로 주로 

심리척도에 사용되는데, 본 연구에서는 노동시간이 점수화 될 수 있다는 가정

을 바탕으로 절단정규분포를 사용한다(민현주･이수경, 2018).

집단중심추세분석은 모집단이 발달궤적에 의해 구별되는 몇 개의 집단으로 

이뤄져 있다고 가정하기 때문에(Nagin, 1999) 최적의 모형(집단의 수)을 선택

하는 것은 궤적함수에 비춰서 데이터에 잘 맞는 최적의 집단수를 찾는 과정이

라고 할 수 있다(박미희･홍백의, 2014). 이때 집단중심추세분석에서는 각 집

단의 궤적과 사례 수 비율을 함께 추정하기 위해 최대우도법(maximum 

likelihood method)을 사용한다(민현주･이수경, 2018). 최적의 집단 수는 

아래의 식을 통해 계산한 모형의 BIC (bayesian information criterion)을 

통해 결정되고, BIC 값이 가장 작은 모형이 최종 모형으로 선택된다(Nagin, 

1999).

  loglog

본 연구에서는 한국아동패널 1~10차 년도의 자료를 사용하여 집단중심추

세분석을 실시하고, 도출된 노동시장 참여유형과 3차 년도 보육선택과의 관계

를 다항로지스틱분석을 통해 알아보고자 한다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 집단중심추세분석결과

본 연구에서는 노동시간을 중심으로 출산 후 여성의 노동시장 참여경로를 

유형화하기 위해 집단중심추세분석(Group-Based Trajectory Analysis)을 

이용하였다. 분석결과 출산 후 여성의 노동시장 참여유형은 3가지 유형으로 

분류되었다. 여성의 노동시장 참여유형을 3가지 유형으로 구분한 결과는 [그

림 2]와 같다. 그래프는 시간의 흐름에 따른 유형별 주당 노동시간을 나타내며 

X축은 시간의 흐름을 Y축은 주당 노동시간을 나타낸다.

[그림 2] 여성의 노동시장 참여유형 분석결과

1번 유형은 3가지 유형 중 가장 큰 비율로 전체 분석대상자 중 50.5%가 

속한다. 이 유형의 특징은 주당 노동시간이 0인 비율이 매우 높다는 것이다. 

연구대상이 노동시장 참여 경험이 있는 여성인 점을 고려하면 이 유형은 결혼, 

출산으로 인한 경력단절을 경험한 집단이다. 이 유형은 시장 노동보다 가사노

동 효용이 더 큰 ‘경력단절형’으로 볼 수 있다. 취업여부를 통해 노동시장 참여

유형을 분석한 민현주(2012)에서는 출산 후 노동시장을 이탈한 유형의 비율이 

13.2%로 분석되었고, 노동시장 참여형태9)로 분석한 윤미례･김태일(2016)에

서는 37.3%로 관측되었다. 민현주(2012)에서는 출산 전에 노동시장에 참여하

9) 노동시장 참여를 4가지로 구분함. (1:비경제활동 및 실업, 2:고용주/자영업자, 3:임시/일

용직, 4:상용직).
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지 않은 여성도 분석에 투입했기 때문에 출산으로 인한 경력단절의 비율이 상

대적으로 낮게 나타난 것으로 보인다10). 윤미례･김태일(2016)의 노동시장 참

여유형에는 ‘경력단절형’외에도 지연된 경력단절형11)이 포함되어있다. 본 분

석에서는 이 지연된 경력단절형도 ‘경력단절형’에 포함된 것으로 보인다.

3번 유형은 28.2%의 분석대상자가 속하며 ‘경력단절형’과 반대의 양상을 

보여주는 유형이다. ‘경력단절형’과는 달리 유형의 대다수가 출산 후에도 노동

시장을 떠나지 않고 지속적으로 참여하는 것으로 볼 수 있다. 이 유형은 가사

노동에 대한 효용보다 시장노동에 대한 효용이 높아 자신의 시간을 시장노동

에 배분하는 ‘지속참여형’이다. 이 유형은 주당 노동시간 40시간 미만 비율이 

낮다. 취업여부를 통해 노동시장 참여유형을 분석한 민현주(2012)에서는 지속

참여형의 비율이 13.9%로 분석되었다. 노동시장 참여 형태로 유형을 분석한 

윤미례･김태일(2016)에서는 ‘지속참여형’이 상용직 유지(30.6%)와 불안정 노

동시장 참여형(15.2%)로 분리되었고 두 유형의 합은 45.8%로 높게 나타났다. 

본 분석에서는 ‘지속참여형’이 28.2%로 나타나 결과에 차이가 있는데 윤미

례･김태일(2016)의 불안정 노동시장 참여형이 본 연구에는 ‘경력단절 후 재진

입형’에 포함된 것으로 보인다.

2번 유형을 살펴보면 3가지 유형 중 가장 비율이 낮은 21.3%의 사례가 해

당된다. 주당 노동시간을 살펴보면 3차 년도까지는 ‘경력단절형’과 동일하게 

노동시장을 이탈한 것으로 보인다. 하지만 4차 년도를 기준으로 주당 노동시

간이 증가한다. ‘경력단절형’과 달리 시간이 지남에 따라 노동시간이 증가하는 

것을 볼 때 이 유형은 ‘경력단절 후 재진입형’이다. ‘경력단절 후 재진입형’은 

출산 후 높아진 가사노동의 효용으로 노동시장을 떠나 자신의 시간을 가사노

동에 배분한다. 하지만 자녀의 성장으로 보육에 대한 효용이 감소하자 자신의 

시간을 다시 노동에 배분한다. 민현주(2012)에서는 분석대상에 출산 전에 노

동시장을 이탈한 여성이 포함되었기 때문에 ‘경력단절 후 재진입형’이 아닌 출

산 후 진입형이 도출되었고 그 비율은 12.5%로 나타났다. 윤미례･김태일

(2016)에서 ‘경력단절 후 재진입형’은 11%로 본 분석의 ‘경력단절 후 재진입

형’보다 낮게 나타났다. 하지만 위에서 논의 했듯이 불안정 노동시장 참여

(15.2%)가 본 분석의 ‘경력단절 후 재진입형’에 포함됨으로 총 비율은 26.2%

로 본 연구의 분석과 유사한 결과이다.

10) 민현주(2012)에서 노동시장을 지속적으로 이탈한 유형은 51.8%로 나타남.

11) 윤미례･김태일(2016)에서 사용된 ‘지연된 경력단절’은 출산 직후엔 여전히 노동시장에

서 경제활동에 참여하고 있으나 출산 후 4∼5년 사이에 노동시장을 이탈하는 집단이다.
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종합해보면 출산 후 여성의 노동시장 참여는 3가지로 유형화 할 수 있으며 

그 유형은 출산 후 노동시장을 이탈한 ‘경력단절형’, 출산 후에도 노동시장 참

여를 유지한 ‘지속참여형’, 출산 후 노동시장을 이탈하지만 이후 다시 복귀하

는 ‘경력단절 후 재진입형’이다.

<경력단절형> <경력단절 후 재진입형>

<지속참여형>

* 주당 근로시간

 

[그림 3] 여성의 노동시장 참여유형 분포

[그림 3]은 노동시간 참여유형에 따른 주당 근로시간 비율을 보여준다. ‘경

력단절형’을 살펴보면 1, 9, 10차의 일부분을 제외하면 주당 근로시간 0시간 

비율이 90%이상이다. 또한 1차를 제외하면 주당 근로시간 40시간 이상인 비

율은 5% 미만이다.

‘지속참여형’을 보면 ‘경력단절형’과는 반대로 주당 근로시간 40~60시간 

비율이 대부분을 차지한다. ‘지속참여형’에서 주당 근로시간 0시간의 비율은 

11%~20%이다. 이 수치만 보면 ‘지속참여형’에 ‘경력단절형’이 포함되어 있다
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고 볼 수 있지만 주당 근로시간 0시간이 의미하는 바가 다르다. ‘경력단절형’

은 주당 근로시간 1시간 이상이 3년 연속인 경우가 3케이스(8~10차 2개, 

1~3차 1개)인 반면 ‘지속참여형’은 주당 근로시간이 0시간인 케이스가 지속적

으로 나타나지 않는다(1차 년도 기준 3년 연속 0시간인 케이스 2개). 즉, [그

림3]을 보면 주당 근로시간 0시간인 경우가 존재하지만 동일 여성이 지속적으

로 노동시장을 이탈하지 않는다.

또한 ‘지속참여형’의 1차시기 0시간 비율이 20%를 넘기는 것을 통해 알 수 

있는 점은 출산 후 노동시장을 이탈하더라도 빠른 시일 내에 노동시장으로 진

입하면 노동시장을 이탈하지 않은 여성과 함께 ‘지속참여형’으로 구분 될 수 

있고, 안정적인 노동시장참여를 유지할 수 있다는 점이다.

‘경력단절 후 재진입형’을 살펴보면 1~2차시기까지는 ‘경력단절형’보다 근

로시간 0시간 비율이 높다. 하지만 3차 년도를 시작으로 노동시간 0시간 비율

은 급속도로 감소한다. 이를 통해 대부분의 노동시장 재진입이 3~7차 년도에 

이뤄짐을 알 수 있다. ‘경력단절 후 재진입형’은 출산 후 노동시장을 떠났다는 

것 이외에도 ‘지속참여형’과 근로시간 양상의 차이를 보인다. ‘지속참여형’의 

경우 주당 근로시간이 1~40시간인 비율이 10~20% 수준인 반면 ‘경력단절 

후 재진입형’은 주당 근로시간이 1~40시간인 비율이 최대 44%(7차 년도)로 

높게 나타난다. 이러한 결과는 경력단절 후 노동시장에 복귀하는 여성의 일자

리 유형이 지속적으로 노동시장에 참여한 여성과 차이가 있다는 것을 보여준다.

다수의 선행연구에서 경력단절을 경험한 여성의 일자리 질 하락을 밝히고 

있다(권순원･이영지, 2010; 김지경･조유현, 2003). 주당 노동시간이 1~40시

간인 경우 전일제/정규직 일자리가 아닌 시간제/비정규직 일자리일 가능성이 

높다는 점에서 본 연구의 결과는 다수의 선행연구 결과와 일치한다. ‘경력단절 

후 재진입형’의 시간제/비정규직 노동은 노동시장 참여와 가사노동을 병행하

기 위함으로 볼 수 있다. 노동시장에 재진입하는 여성들의 경우 현재 가정 내 

역할과 마찰이 적은 일자리를 선택하는 경향이 있다(박수미, 2003). 어린 자

녀를 양육하는 상황에서 전일제로 일하는 것은 어려운 일이기 때문에 이들은 

가족의 조건을 우선적으로 고려하여 일자리를 탐색하고 그 결과 단시간 근로

를 선호하게 되는 것이다(구명숙･홍상욱, 2005).

저자는 출산 후 여성의 노동시장 참여유형을 장기적인 자료를 통해 살펴보

는 것의 중요성을 강조하였다. ‘경력단절 후 재진입형’은 그 중요성을 보여준

다. 이 유형은 출산 초기의 단기 자료만을 통해 분석할 경우 ‘경력단절형’과 

함께 분류된다. 하지만 10년의 장기적인 자료를 통해 분석한 결과에서 알 수 

있듯이 이 유형은 ‘경력단절형’과 다른 특징을 지닌 유형이다. 또한 ‘경력단절 
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후 재진입형’은 단지 노동시장을 잠시 이탈한 후 돌아오는 것이 아니다. 재진

입하는 과정에서 일자리의 질 하락을 경험하여 경력단절 전만큼의 노동을 하

지 못한다. 이는 출산 후에도 노동시장의 질을 지속적으로 유지하는 ‘지속참여

형’과는 대조적이다. 따라서 ‘경력단절 후 재진입형’은 두 유형과 달리 따로 

논의되어야 한다.

2. 여성의 노동시장 참여유형별 특성

본 분석에 앞서 노동시장 참여유형별 특성을 살펴보면 <표 3>과 같다. 모의 

연령을 살펴보면 ‘경력단절형’의 평균 연령이 31.75세로 가장 높았고, ‘지속참

여형’이 31.56세 ‘경력단절 후 재진입형’이 31.06세로 나타났다.

모의 교육수준에서 ‘지속참여형’을 보면 4년제 졸업 이상과 고등학교 졸업 

이하의 비율이 동시에 높다. 이 결과는 ‘지속참여형’이 이질적인 특성을 지닌 

두 그룹의 여성으로 이루어져 있다는 것을 보여준다. ‘경력단절형’의 4년제 대

학 졸업 이상의 비율은 다른 유형에 비해 낮지만 전문대 졸업의 비율과 합하면 

‘지속참여형’의 비율보다 높다. 이 결과는 한국의 고학력 여성의 경력단절 비

율이 높고, 한번 노동시장을 이탈하면 다시 돌아오지 않는 것을 보여준다.

가구 소득을 보면 ‘지속참여형’ > ‘경력단절 후 재진입형’ > ‘경력단절형’ 순

으로 높게 나타났다. 이 결과는 노동시장의 참여여부에 따른 임금 차이로 볼 

수 있다. 다만 ‘경력단절형’과 ‘경력단절 후 재진입형’의 평균입금 차이가 10

만원 미만으로 크지 않은 것은 분석 시기인 3차 년도엔 ‘경력단절 후 재진입

형’ 역시 노동시장을 이탈한 상태이기 때문이다.

노동시장 참여유형별 주택점유유형을 보면 자가 점유의 비율은 ‘지속참여

형’이 가장 높지만 전세 비율은 ‘경력단절 후 재진입형’이 가장 높았다. 모의 

교육수준에서 ‘지속참여형’이 두 개의 그룹으로 나뉜 것처럼 주택점유유형도 

자가와 월세 및 기타의 비율이 높게 나타났다. 이 분석결과는 교육수준 분석결

과에서 언급했듯이 ‘지속참여형’이 두 개의 상의한 특성을 지닌 여성으로 구성

되어 있음을 시사한다.

거주지역의 경우 중소도시에 거주하는 것 보다 대도시에 거주할 때 일자리

의 공급이 더 많기 때문에 대도시 거주 여성이 노동에 참여할 가능성이 높은 

것으로 알려져 있다(한영선, 2014). 하지만 본 연구에서는 ‘경력단절형’과 ‘지

속참여형’의 차이가 나타나지 않았다. 또한 ‘경력단절 후 재진입형’은 중소도

시 및 읍면동의 비율이 65%로 대도시 35%에 비해 높은 반대의 결과가 나타
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났다.

마지막으로 노동시장 참여유형별 가구형태를 보면 ‘경력단절형’과 ‘경력단

절 후 재진입형’은 핵가족의 비율이 90%가 넘는 반면 ‘지속참여형’은 85%로 

상대적으로 낮은 비율을 보였다.

<표 3> 노동시장 참여유형별 주요변수 기술통계

합계
경력

단절형

경력단절 후 

재진입형
지속참여형

유형 296
152

(51.4%)
61

(20.6%)
83

(28%) 

모 연령(세) 31.56 31.75 31.06 31.56

모 교육
수준

고등학교 졸업 
이하

75
34

(22.4%)
13

(21.3%)
28

(33.7%)

전문대 졸업 88
51

(33.5%)
21

(34.4%)
16

(19.3%)

4년제 대학 
이상

133
67

(44.1%)
27

(44.3%)
39

(47.0%)

균등화 소득 (만원)12) 206.31 179.82 187.70 268.52

주택 
점유
유형

자가 130
70

(46%) 
20

(32.8%)
40

(48.2%)

전세 124
63

(41.5%) 
33

(54.1%)
28

(33.7%)

월세 및 기타 42
19

(12.5%)
8

(13.1%)
15

(18.1%) 

가구 
형태

핵가족 268
140

(92.1%) 
57

(93.4%)
71

(85.6%)

그 외 28
12

(7.9%)
4

(6.6%)
12

(14.5%)

거주
지역

대도시 132 
69

(45.4%)
21

(34.4%)
42

(50.6%)

중소도시
및 읍면동

164
83

(54.6%)
40

(65.6%)
41

(49.4%)

3. 여성의 노동시장 참여유형과 영아기 보육선택

노동시장 참여유형이 영아기 보육선택에 미치는 영향을 확인하기 위한 다항 

로지스틱 회귀분석 결과는 <표 4>와 같다.

기관보육과 직접보육 선택에 대한 분석결과 노동시장 참여유형, 모의 교육

12) 균등화소득은 가구소득을 가구원수의 제곱근으로 나눈 값임.
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수준, 모의 연령, 주택점유유형이 보육선택에 유의미한 영향을 미쳤다. 구체적

으로 살펴보면 ‘지속참여형’과 ‘경력단절 후 재진입형’은 ‘경력단절형’에 비해 

기관보육을 선택할 확률이 4.7배, 1.8배 높았다. ‘지속참여형’이 기관보육을 

선호한 결과는 다수의 선행연구에서 밝힌 바와 같이 취업모의 경우 미취업모

보다 기관보육을 선호하는 것을 의미한다(김영미･류연규, 2014; 김지경, 

2004; 김진미, 2014; 박선욱, 2008; 손경화･조복희, 2010; 윤성호, 2016; 최

상설･홍경준, 2012; 하석철, 2018). 또한 이 결과는 2장에서 논의한 가계생산

이론의 설명과도 일치한다. ‘지속참여형’의 경우 보육에 의한 효용보다 시장노

동에 대한 효용이 높기 때문에 자신의 자녀를 직접보육하기보다 기관보육을 

이용하고 대신 자신의 시간을 시장노동에 배분하여 효용을 최대화한다.

이 분석에서 주목할 점은 3차 년도의 노동시장 참여 수준이 낮은 ‘경력단절 

후 재진입형’도 ‘경력단절형’과 보육선택에 차이가 있다는 것이다. ‘경력단절 

후 재진입형’의 3차 년도 평균 노동시간은 2.3시간이고, ‘경력단절형’의 노동

시간은 1.9시간으로 큰 차이가 없다13) 이를 통해 알 수 있는 것은 자녀의 보

육유형을 선택한다는 것은 선택 당시의 노동시장 참여여부도 중요하지만, 미

래의 노동시장 참여에 대한 인식도 영향을 미친다는 것이다. 실제로 만 3세 

미만의 자녀를 어린이집에 보내는 미취업모에 대한 연구에서 기관보육을 이용

하는 이유는 전문적인 보육을 통한 자녀의 발달을 돕기 위함 뿐 아니라 취업준

비를 위한 이유도 있었다(강경미･이승연, 2016). 이때 취업준비는 두 가지로 

나뉘는데, 바로 구직 활동을 하는 경우와 미래의 취업을 준비하는 경우이다. 

바로 구직활동을 하는 경우 기관보육 시간을 이용하여 면접을 보거나 일자리

를 탐색하였고, 취업준비를 하는 경우 인적자본 향상을 꾀하거나 자녀의 어린

이집 적응을 목표로 하였다. 강경미･이승연(2016)에 의하면 미취업모가 취업

을 선택하는데 있어 자녀의 어린이집 적응은 큰 비중을 차지하였고 이를 위해 

예상하는 취업시기보다 먼저 어린이집 이용을 시작하였다. 즉, 3차시기 같은 

미취업상태를 보이더라도 ‘경력단절형’과 ‘경력단절 후 재진입형’의 보육에 대

한 접근은 다르다.

개인대리보육과 직접보육에 대한 분석결과 노동시장 참여유형, 모의 교육수

준, 거주 지역이 보육선택에 유의미한 영향을 미쳤다. 노동시장 참여유형을 살

펴보면 ‘지속참여형’은 ‘경력단절형’에 비해 직접보육보다는 개인대리보육을 

선택할 가능성이 267배 높았다. 이 결과는 모의 취업여부에 따른 보육선택을 

살펴본 최상설･홍경준(2012)의 결과와 모의 주당 근로시간에 따른 보육선택

13) ‘지속참여형’의 3차 년도 평균노동시간은 35.2시간임.
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을 살펴본 김영미･류연규(2014)의 결과와 일치한다. 반면 ‘경력단절 후 재진

입형’은 ‘경력단절형’과 유의미한 차이를 보이지 않았다. 앞서 살펴본 기관보

육과 직접보육간의 선택에서는 ‘경력단절 후 재진입형’과 ‘경력단절형’이 보육

선택에 차이를 보였지만, 개인대리보육과 직접보육간의 선택에서는 차이를 보

이지 않은 것이다. 이러한 결과가 나타난 이유는 분석에 투입된 개인대리보육

의 사례수가 작았기 때문으로 보인다14).

기관보육과 개인대리보육 분석결과 노동시장 참여유형, 모의 연령, 주택점

유형태, 거주 지역이 보육선택에 유의미한 영향을 미쳤다. ‘지속참여형’은 ‘경

력단절형’에 비해 기관보육보다는 개인대리보육을 선호하였다. 본 분석에서 

투입된 개인대리보육의 90%가 친족(조부모 및 친인척)에 의한 보육이라는 점

에서 ‘지속참여형’의 조부모 보육 선호가 나타난 결과이다. 다수의 선행연구가 

밝히고 있듯이 대리보육자의 존재는 모의 취업에 긍정적인 영향을 주고 대리

보육자가 친족인 경우에는 더 장기적인 시장노동을 가능하게 한다(김지경･조

유현, 2003). 기관보육보다 조부모보육이 강조되는 것은 한국의 장시간 노동

과 강한 가족주의에 따른 것으로 볼 수 있다(김지영, 2015). 취업한 부모를 대

상으로 한 실태조사 결과 부모의 시장노동시간 대비 보육 서비스 운영 시간의 

격차는 상당한 것으로 나타났다(홍승아 외, 2010). 이 결과는 기관보육이 일

하는 부모가 필요로 하는 보육시간에 유연하게 대처하지 못한다는 것을 보여

준다. 반면 조부모 보육은 보육시간의 유연성을 꾀할 수 있어 장시간 노동이 

가능하다. 두 번째로 조부모 보육에 대한 선호는 강한 가족주의에 따른 것이

다. 한국의 강한 가족주의 안에서 부모는 비친족에 의한 돌봄 상품보다는 조부

모에 대한 돌봄을 선호한다. ‘지속참여형’이 ‘경력단절형’과 보육선택의 차이

를 보인 것과 달리 ‘경력단절 후 재진입형’은 보육선택의 차이가 나타나지 않

았다. 이 결과는 위에서 살펴보았듯이 개인대리보육의 사례수가 작았기 때문

으로 생각된다.

14) 분석에 투입된 개인대리보육의 사례 수는 30개(10%)로 직접보육과 기관보육이 각각 

49%, 40%인 것에 비하면 낮은 수치임.
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<표 4> 영아기 보육유형 선택 다항 로지스틱 분석결과

영아기 돌봄 유형 

기관보육

/직접보육

개인대리보육

/직접보육

기관보육

/개인대리보육

변수명 B
Exp

(B)
B

Exp

(B)
B

Exp

(B)

노동시장 참여유형 

(ref.= 경력단절형)

경력단절 후 

재진입형 
0.580 1.792+ 0.058 0.000 11.778 206520.7

지속참여형 1.729 4.684*** 295.4171 267.530*** 0.019 0.018***

모 

특성

교육수준

(ref.= 

전문대 졸업)

고등학교 졸업 0.377 1.042 1.174 1.376 0.630 0.757

4년제 대학교 

졸업
0.681 2.172* 4.845 6.077* 0.277 0.357

연령 0.378 0.924+ 0.110 1.139 0.075 0.811*

가구 

특성

균등화 가구 소득 0.001 1.001 0.001 1.001 0.001 1.000

주택점유유형 

(ref.= 전세)

자가 0.511 1.728+ 0.585 0.978 1.009 1.767

월세 및 

기타
0.701 1.705 0.284 0.277 6.092 6.153+

그 외 유형

(ref.= 부모+아동 유형)
0.448 0.943 0.774 0.852 0.935 1.107

지역

특성

대도시

(ref.= 중소도시/읍면지역)
0.347 1.267 1.804 3.134* 0.221 0.404+

상수항 1.053 -10.430** 11.484**

사례수

Log likehood

Pseudo R²

296
-214.382
0.2354

+: p<0.1  *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001

Ⅴ. 결론

본 연구에서는 여성의 노동시장 참여유형과 영아기 보육유형 선택 간의 관

계를 종단자료를 통해 알아보고자 하였다. 분석 결과를 살펴보면 다음과 같다. 

첫째, 집단중심추세분석 결과 여성의 출산 후 노동시장 참여는 3가지 유형으

로 분류되었다. 참여 상태 특성을 반영하여 분류한 각 집단은 ‘경력단절형’, 

‘경력단절 후 재진입형’, ‘지속참여형’이다. ‘경력단절 후 재진입형’의 경우 출

산 후 노동시장을 이탈하였다가 3~4차 년도를 기준으로 노동시장에 진입하는 

경향을 보였다. 둘째, 여성의 노동시장 참여유형과 보육선택간의 관계에 대한 
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다항 로지스틱 분석 결과 노동시장 참여유형에 따라 보육선택에 차이를 보였

다. ‘지속참여형’은 ‘경력단절형’에 비해 기관보육, 개인대리보육을 더 선호하

였고, ‘경력단절 후 재진입형’의 경우 ‘경력단절형’과 비교하여 직접보육보다

는 기관보육을 더 선호하였다. 분석시기인 3차 년도에는 ‘경력단절형’과 ‘경력

단절 후 재진입형’의 미취업 비중이 유사한 점을 미뤄볼 때 보육선택은 단순히 

노동시장 참여여부로만 살펴볼 것이 아니라 노동시장에 대한 인식도 함께 논

의되어야 함을 알 수 있다.

본 연구가 가지는 정책적 함의는 다음과 같다. 여성의 노동시장 참여를 늘

릴 수 있는 보육지원의 확대가 필요하다. 본 연구에서 논의한 가계생산이론에 

따르면 여성은 경력단절을 선택할 때 노동시장 참여나 보육(가사노동)을 통한 

효용과 기회비용을 비교하여 결정한다. 따라서 여성의 노동시장 참여를 유도

하기 위해서는 노동시장 참여로 인한 기회비용을 낮출 수 있는 정책이 필요하

다. 국가의 보육 지원은 크게 보육료 지원과 가정양육수당15)으로 나뉜다. 가

정양육수당은 보육에 대한 경제적인 부담을 감소시키고, 자녀 보육유형에 대

한 선택권을 제공한다는 점에서 저출산 문제 해소에 도움을 줄 수 있다. 하지

만 여성의 노동시장 참여에 대한 기회비용을 증가시키기 때문에 여성의 노동

시장 복귀를 미루거나 포기하게 만든다. 반면 보육료 지원 사업은 기관보육에 

대한 비용을 지원하는 제도로 여성의 노동시장 참여로 인한 기회비용을 감소

시킨다. 실제로 자녀양육수당의 증가는 여성의 노동시장 참여에 부정적인 영

향을 미친 반면 보육료 지원은 여성의 노동공급 참여에 긍정적인 영향을 미쳤

다(한영선, 2014). 따라서 여성의 노동력 활용의 측면에서는 가정양육수당의 

확대보다 보육료 지원의 확대 및 보육기관의 확대에 더 집중해야 한다.

세부적으로 살펴보면 ‘지속참여형’의 경우 다양한 개인대리보육의 확대가 

필요하다. 분석결과 ‘지속참여형’은 기관보육보다 개인대리보육을 더 선호하

였다. 개인대리보육의 대부분이 조부모 및 친인척에 의한 보육임을 생각해볼 

때, 이 결과는 세대 간 보육의 선호를 보여준다. 세대 간 보육은 공공보육서비

스가 제대로 작동하지 못하는 상황에서 선호되는 유형으로 사회적 위험에 가

족의 자원이 활용되는 것이다(윤성호, 2016). 실제로 취업모를 대상으로 한 

조사에서 부모의 시장 노동시간 대비 보육기관의 운영시간은 큰 격차가 있었

다(홍승아 외, 2010). 이 경우 개인대리보육을 활용할 수 있는 취업모는 개인 

대리보육을 사용하여 보육의 틈을 메꾸지만, 이용가능한 자원이 없는 경우 노

15) 가정양육수당은 어린이집, 유치원에 보내지 않고 가정에서 보육하는 경우 지원되는 제

도임. 2020년 기준 86개월(취학년도 2월)까지 지원하고, 개월에 따라 10~20만원의 금

액을 지원함.
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동시장을 이탈하게 된다. 즉, 여성의 노동시장 참여를 위해서는 노동시간을 반

영한 현실적인 기관보육 이용 시간이 제공되어야 한다. 또한 개인 대리보육의 

대부분이 조부모에 의한 세대 간 보육인 것은 다른 종류의 개인 대리보육의 

부재를 의미한다. 2015년 이후 개인대리보육지원 사업으로 ‘아이돌봄서비스’

가 신설되어 이용되고 있지만 돌보미의 질과 지속적인 수급과 같은 제도 내부

의 문제 해결과 양육지원체계 내에서의 아동돌봄서비스 제도의 방향성을 재정

립해야 하는 문제를 안고 있다(권미경, 2019). 여성의 노동력 확보를 위해서

는 유연한 보육시간과 믿을 수 있는 질의 기관보육 그리고 다양한 개인대리보

육 서비스에 더 많은 투자가 이뤄져야 할 것이다.

‘경력단절 후 재진입형’은 분석시기인 3차 년도에 노동시장을 이탈한 상태

였지만 기관보육을 선호하였다. 이들은 기관보육 시간을 활용하여 노동시장 

진입을 준비하거나 구직활동을 한다(강경미･이승연, 2016). 즉, 경력단절 여

성이 노동시장에 재진입하기 위해서 취업을 준비하는 시간이 필요하고, 기관

보육은 그 시간을 제공하는 중요한 역할을 한다. 재취업을 희망하는 여성이 

구직활동을 증명하면 보육시설 입소의 가산점을 부여하는 등의 적극적인 보육

지원이 필요하다.

마지막으로 ‘경력단절형’과 ‘경력단절 후 재진입형’의 노동시장 재진입을 위

해서는 양질의 안정적인 일자리가 필요하다. 분석결과 ‘경력단절 후 재진입형’

과 ‘지속참여형’ 사이엔 노동시간의 차이가 있었다. ‘지속참여형’은 주당 노동

시간이 40시간 이상인 전일제/정규직 노동이 대다수를 차지한 반면 ‘경력단절 

후 재진입형’은 주당 노동시간이 40시간 미만인 시간제/비정규직 노동의 비중

이 높았다. 시간제 근무는 전일제 근무보다 일-가정양립에 용이하여 노동시장 

재진입을 유도한다는 점에서 긍정적이다. 하지만 불안정한 일자리는 지속적인 

경력단절을 야기하여 안정적인 노동시장 진입을 방해한다. 실제로 재취업시 

일자리가 임시･일용직일 경우 상용직에 비해 다시 일을 그만 둔 횟수가 증가

하였다(최미향･유멍, 2019). 또한 경력단절 여성을 위한 양질의 일자리 부족

은 고학력 여성으로 하여금 일자리 질 하락을 경험하게 하고, 이를 회피하기 

위해 노동시장 진입을 포기하도록 만들기도 한다(최효미, 2014). 따라서 경력

단절 여성의 성공적인 노동시장 재진입을 위해서는 재진입시 양질의 안정적인 

일자리에 취업할 수 있도록 지원이 필요하다.

이러한 함의에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 한계를 가진다. 첫째, 본 연구

에서는 사례 수의 부족으로 친인척에 의한 개인대리보육과 베이비시터 등 외

부인에 의한 개인대리보육을 구분하지 않고 사용하였다. 두 유형은 대리보육

이란 공통점이 있지만 보육 제공자가 가족과 외부인으로 차이점이 존재한다. 
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또한 본 연구는 투입된 개인대리보육의 사례수가 다른 유형에 비해 작다는 한

계를 지닌다. 따라서 후속연구에서는 개인대리보육에 대한 충분한 데이터를 

가지고 보육유형을 구분하여 연구할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 출산 및 보육으로 인한 여성의 노동시장 참여 변화에 집중

하기 위해 일을 한 적이 없는 여성을 연구대상에서 제외하였다. 이 집단을 포

함하여 노동시장 참여유형을 분석한다면 새로운 유형이 도출 될 수 있다. 또한 

관련해서 본 연구는 10년간의 노동시간 종단자료를 사용하는 과정에 많은 결

측치가 있었고, 이 결측치를 제외하고 분석하였다. 이 과정에서 분석의 사례수

가 축소되었다. 추후 연구에서는 노동시장 참여경험이 없는 여성의 자료를 포

함하여 노동시장 참여유형을 도출하고, 많은 사례수를 통해 연구할 필요가 있다.

셋째, 본 연구에서는 모의 노동참여와 노동시간만을 사용하여 노동시장 참

여유형을 도출하였고, 이 과정에서 노동시장 고용조건은 고려되지 못했다. 경

력단절 후 재취업 여성의 경우 시간제/비정규직 근로가 많다는 점에서 고용조

건은 중요한 변수이다. 하지만 한국아동패널에서 시간제/비정규직의 비율이 

16%이하로 나타나 근로조건을 분석에 포함하지 못했다. 따라서 후속연구에서

는 노동시장 근로조건도 고려한 노동시장 참여유형을 도출할 필요가 있다.

■ 투고일：2021년 7월 23일  ■ 심사일：2021년 8월 31일  ■ 수정일：2021년 9월 4일  ■ 게재확정일：2021년 9월 7일
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Abstract

Woman’s Patterns of Labor Market 

Participation and Child Care Type of Early 

Childhood

Yuee Kim*･Hong Kyung-zoon**

This study attempted to investigate the relationship between woman’s 

patterns of labor market participation and the choice of child care type of 

early childhood through longitudinal data. To verify the research 

hypothesis, this study used data from the 1st-10th year of the Panel Study 

on Korean Children. In order to derive patterns of labor market 

participation in Research Question 1, this study used Group-Based 

Trajectory Analysis. To confirm Study Question 2, multinomial logistic 

analysis was used. The analysis results are as follows. First, as a result of 

Group-Based Trajectory Analysis woman’s patterns of labor market 

participation after childbirth was classified into three types. Each group 

classified by reflecting the characteristics of participation status is ‘career 

interruption type’, ‘career interruption and reentry type’, and ‘continuous 

participation type’. Second, as a result of a multinomial logistic analysis of 

the relationship between women’s patterns of labor market participation 

and child care type of early childhood, there were differences in child care 

options according to patterns of labor market participation. The 

‘continuous participation type’ prefers institutional and personal child care 

compared to the ‘career interruption type’, and the ‘career interruption 

and reentry type’ prefers institutional child care rather than direct child 

care compared to the ‘career interruption type’. In conclusion, policy 

implications were suggested in the light of the research results.

Keywords : patterns of labor market participation, child care 

choice, career interruption, group-based trajectory 

analysis, reentry the labor market, Panel Study of 

Korean Children

 * Researcher, Social Welfare Institute, SungKyunKwan University
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토픽모델링을 활용한 학술지 ‘여성연구’의 
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초 록

본 연구에서는 우리나라 여성연구의 동향을 살펴보기 위해, 한국여성정책연구원 발간 학술지 

「여성연구」의 2004년부터 2020년까지의 총 273편의 게재 논문을 토픽모델링을 활용해 분석하였

다. 학술지 「여성연구」의 게재 논문에 대한 토픽모델링을 통해 포괄적이고 학제적인 여성연구 전반

의 동향을 파악하고자 하는 의도와 동시에 현장 실천에 비견할 여성의 삶에 대한 실체적 영향력을 

발휘할 것으로 기대되는 여성정책의 입장 사이에서 균형을 유지하고자 하였다. 나아가 논란이 되고 

있는 여성정책의 위치를 제대로 정립하는데 도움이 되는 근거를 제공하고자 하였다. 연구 목적을 

고려하면서 데이터 수집-키워드 전처리-분석의 흐름에 따라 분석한 주요 결과는 다음과 같다. 첫

째, 만족도, 성인지, 일가정양립, 경력단절, 여성관리자, 일가정, 가정폭력, 스트레스 등이 빈도 기준

으로 주요한 키워드로 확인되었으며, 상대적 중요도를 고려한 TF-IDF(Term Frequency-Inverse 

Document Frequency)값을 통해 주요 키워드로서 젠더, 성별, 사회적기업, 교육 등을 추가로 식

별하였다. 둘째, 토픽모델링 결과 7개로 추출된 토픽별로 두드러진 키워드를 폭력과 억압(토픽1), 

성차별과 경력개발(토픽2), 성인지와 삶에 대한 만족(토픽3), 경력단절과 리더십(토픽4), 정책과 제

도(입법)(토픽5), 임금격차, 노동시간, 생활시간(이상 토픽6), 스트레스와 갈등(토픽7) 등으로 정리

해볼 수 있었다. 이러한 토픽들은 여성학 전반의 주요 영역과 함께 여성정책의 주요 아젠다를 적절

히 반영하고 있었다. 마지막으로 본 연구의 시사점과 후속 연구의 방향을 제안하였다.
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I. 서 론

여성 연구의 스펙트럼은 다채롭다. 페미니즘이라는 한 장르만 해도 엄청난 

분량의 저작을 확인할 수 있고, 여성사회학, 문학과 예술, 여성과 가족정책 등 

하나의 분과 학문 영역 내에서 포괄할 수 없는 학제적, 융합적 성격을 보유한

다(이재경, 2014). 이를 반영하듯 한국학술지인용색인(KCI)에서 여성학은 연

구분야별 분류 가운데 복합학에 포함되어 총 7종의 학술지를 망라하고 있다. 

해당 학술지와 발행처는 학술지 명칭의 가나다 순으로 「아시아여성연구」(숙명

여대 아시아여성연구원), 「여성연구」(한국여성정책연구원), 「여성학논집」(이화

여대 한국여성연구원), 「여성학연구」(부산대 여성연구소), 「젠더와문화」(계명

대 여성학연구소), 「페미니즘연구」(한국여성연구소), 「한국여성학」(한국여성학

회)과 같다. 한국여성정책연구원의 「여성연구」를 제외하고는 모두 대학 내외

의 연구소나 학회에서 발간되고 있다.

이처럼 다양한 출판물을 통하여 다양한 여성 관련 주제가 연구되어 오고 있

는데, 본 연구에서는 이러한 연구 출판물에 드러난 우리나라 여성연구의 동향

을 종합적으로 살펴보고자 한다. 이를 위한 분석자료로 위 출판물 중 한국여성

정책연구원 발간 학술지 「여성연구」게재 논문을 채택하였는데, 이처럼 연구 

주제와 관련성이 높은 학술지를 특정하여 연구동향을 분석하는 움직임은 이미 

학계에서 활용되고 있는 방식이다(예: 이영진 외, 2018; 임이숙, 2020).

한국여성정책연구원의 홈페이지에서는 「여성연구」학술지를 여성･가족정책 

관련 기초이론을 탐색하고, 한국의 여성･가족문제 및 현안 해결에 기여할 연

구의 동향과 새로운 연구성과를 소개하기 위한 것으로 언급하고 있다. 여성정

책은 법적으로도 정의될 수 있고 학자에 따라서도 정의될 수 있는데, 기본적으

로 사회의 모든 분야에서 여성의 지위와 권익을 향상시키기 위한 포괄적인 국

가정책이라고 볼 수 있다(변화순･유희정･장영아, 1997; 권수현, 2011). 여성

정책은 그 속성상 해당 사회나 국가에서 시기적으로 가장 중요하게 드러나는 

여성 관련 이슈와 현실적인 문제해결을 목적으로 하기 때문에, 여성 관련 주제

에 대한 학술적 혹은 이론적 접근과는 달리 매우 실천적인 접근을 필요로 하

며, 정책이 펼쳐지는 콘텍스트의 사회적, 문화적, 경제적 특성에 따라 변화하

는 특성을 가진다(조은설, 2013). 

본 연구에서 여성정책과 관련성이 큰 「여성연구」의 게재 논문을 분석 자료

로 삼은 이유는 크게 세 가지이다. 먼저, 발행기관이 국책연구기관이므로 여성

정책에 대한 시사점을 제공하는 광범위한 주제를 포괄하고 있고, 다음으로 원
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칙적으로 학술적이고 이론적인 연구를 다수 포함하는 학회나 대학 내외 연구

소 등에서 발간하는 학술지에 비해 특정 시기의 사회적 이슈를 국가정책이라

는 공적 수단과 연결하여 논의하므로 보다 실천적이며, 마지막으로 최근 다양

한 집단 간 갈등 중에서도 남성과 여성의 갈등 수준이 매우 높고 이에 대한 

사회적 논의가 여성정책으로 전개되고 있기 때문이다.

한편, 본 연구에서 탐구하고자 하는 구체적인 연구문제는 한국 여성 연구에 

드러난 연구주제와 내용이 무엇인가 하는 것이고, 이를 위하여 기존의 여성 

관련 문헌분석 연구에서는 거의 활용된 적이 없는 토픽모델링이라는 방법을 

차용한다. 기존의 선행 문헌분석 연구에서 넓게 보아 내용분석 방법이 자주 

활용되었는데, 정성적 접근에 의한 내용분석은 분석과 연구결과의 재현 가능

성이 낮으며 특정한 의미있는 정보의 누락 가능성이 존재하고, 정량적 접근의 

내용분석 방법은 자료의 양이 많을 때 다수의 코더(coder)들이 투입되는 과정

에서 해석의 일관성이나 신뢰도를 저하시킬 가능성이 있다(백영민, 2020). 이

에 비해 토픽모델링 방법은 애초에 대용량의 비정형(unstructured data) 텍

스트 데이터를 처리하는 것을 가능하게 하며, 또한 연역적으로 문헌분석의 틀

을 설정하고 이를 유지하기보다는 귀납적인 방식으로 문서와 단어로부터 잠재

된 토픽을 확률적으로 추출함으로써(Blei, Ng, & Jordan, 2003) 개별 논문에 

연구자가 등록한 키워드들로부터 잠재적인, 나아가 새롭게 고려할 수 있는 여

성연구의 주제영역을 제시할 수 있을 것으로 기대된다. 이러한 토픽모델링은 

토픽-문서-단어로 세분화하는 위계적 구조를 전제하며, 분석의 결과로서 k개

의 토픽, 개별 토픽에 포함되는 키워드, 개별 토픽을 반영하는 문헌들을 확률

적으로 추정한다(이수상, 2018).

따라서, 본 연구에서는 토픽모델링이라는 분석기법을 통해 우리나라 여성의 

삶과 관련된 현안에 대한 이해를 높일 수 있다고 판단하였고, 이는 2021년 7

월 11일 현재, 국민의 힘 이준석 대표가 여성가족부 폐지를 주장하는 등 현재 

논란이 되고 있는 여성정책의 위치를 제대로 정립하는데 도움이 되는 근거를 

제공할 것으로 판단하였다.

Ⅱ. 선행연구

여성연구가 어떤 분야에서 어떻게 발전되어 왔는지는 여성연구에 대한 연구

동향을 분석한 선행연구를 통하여 짐작해볼 수 있다. <표 1>에서 보다시피, 
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2000년대 이후 한국에서 여성정책과도 연계할 수 있는 여성 관련 연구의 흐

름을 보여주는 논문들을 사회과학이라는 학문적 레이블과 관련지어 정리해보

면 21편에 이르며, 이러한 연구들을 살펴보았을 때 내용적인 면에서 세 가지

의 주요한 연구 흐름을 발견할 수 있다. 첫 번째는 특정 분과학문 분야에서 

여성연구를 다루는 것이다. 대표적인 것이 사회학 분야에서의 여성연구이다. 

두 번째는 젠더로서의 여성에 부가된 교차성을 반영하는 연구대상 중심의 흐

름이다. 북한(이탈)여성, 여성장애인, 기혼여성근로자, 직장여성, 여성농업인 

등에 대한 연구가 그러하다. 세 번째는 특정한 주제를 여성 맥락에서 다루는 

연구의 흐름이다. 여성의 리더십 혹은 여성적 리더십, 진로장벽, 경력단절, 여

성은퇴, 어머니상, 여성기업/여성창업 등이 해당된다.

<표 1> 기존 여성 관련 연구동향 분석 주요 논문

연도 저자 제목(게재 학술지명) 특징

2003 이재경
한국 사회학에서의 ‘여성’연구의 
성장과 도전: 1964-2002
(여성학논집)

한국사회학회 기관 학술지인 
『한국사회학』과 한국여성학회 
기관학술지인 『한국여성학』게재 
문헌을 분석 자료로 사용

2012

김학실
여성정책변동과 연구경향 분석
(한국행정학보)

한국행정학회 발표문과 논문을 
분석자료로 활용, 네트워크 텍스트 
분석

김석향, 
이은주

북한여성 연구의 동향과 과제
(북한연구학회보)

단행본, 학위논문, 학술지 논문을 
분석자료로 활용

박주영
한국여성장애인분야 연구동향 분석 
(재활복지)

학술지 논문과 학위논문을 
분석자료로 활용

2013 조은설
우리나라 여성정책 연구의 
이슈변화에 관한 네트워크 분석 
(한국정책과학학회보)

학술정보 제공 DB(dbpia) 활용 논문 
키워드 활용

2014

이재경
한국사회학에서의 연구연구: 통합과 
분리의 이중전략
(여성학논집)

한국사회학회 기관 학술지인 
『한국사회학』과 한국여성학회 
기관학술지인 『한국여성학』게재 
문헌을 분석 자료로 사용

김현정, 
오정아

여성잡지에 나타난 어머니상에
관한 연구동향 분석 (여성학연구)

학술지 논문과 학위논문을 
분석자료로 활용

2016

이호숙
여성은퇴에 관한 연구동향분석
(페미니즘 연구)

학술지 논문과 학위논문을 
분석자료로 활용

홍지선, 
계은경

여성 진로장벽에 관한 국내 
연구동향과 향후 과제 (여성연구)

학술지 논문과 학위논문을 
분석자료로 활용

2017
김선화, 
현영섭, 
김나경

여성 평생교육 및 HRD 연구동향 
(평생학습사회)

한국교육학술정보원의 학술 
데이터베이스, 한국연구재단 학술지 
DB 등 활용 11개 학술지 
게재논문을 분석자료로 활용
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연도 저자 제목(게재 학술지명) 특징

2018

박성찬, 
김은하

여성적 리더십 국내 연구동향: 
(1998~2018) (Crisisnomy)

DBpia, KISS, 교보 스콜라, 
한국교육학술정보원, 국회도서관 등의 
DB 활용, 학위논문 및 학술지 
논문을 분석자료로 활용

최여미
“스포츠 허스토리”: 한국 여성 
체육사 연구동향과 과제, 
2007-2016 (체육과학연구)

한국체육사학회지 게재 논문을 
분석자료로 활용

강영희
여성리더쉽 연구의 현황과 향후 과제 
(젠더와 문화)

여성학, 사회학, 경영학분야 선행연구

이순민, 
심우찬

탈북여성 관련 양적 연구동향 분석
(한국컨텐츠학회논문지)

한국학술정보원(KISS), 
누리미디어(DBpia)의 양적실증연구를 
분석자료로 활용

임정연, 
윤지영

네트워크 분석을 통한 국내 직장여성 
관련 연구동향 분석
(아시아여성연구)

연구논문에 쓰인 키워드 연결망분석

2019

우성미, 
오소영

주제어 연결망 분석을 활용한 국내 
여성리더십 연구동향
(여성연구)

학술지 게재 논문을 분석자료로 
활용. 키워드 연결망 분석

한운옥, 
이영민

여성의 경력단절에 관한 연구동향 
분석 (사회과학연구)

경력단절여성에 관련된 선행연구 
115편 논문 검토

2020

김정옥, 
구자경

결혼이주여성의 진로관련 연구동향 
분석
(현대사회와 다문화)

한국교육학술정보원 학술정보서비스 
DB 활용, 학술지 논문과 학위논문을 
분석자료로 활용

김문희,
김태종

토픽모델링 분석을 활용한 
여성농업인 연구동향 분석
(농업교육과 인적자원개발)

국내 여성농업인 연구논문 61편을 
분석해 10개의 토픽을 도출, 다시 
4개의 연구주제를 분류

2021

김지영
기혼여성근로자의 조직효과성에 관한 
연구동향
(여성연구)

KISS, RISS, E-article을 활용, 
학술지 논문을 분석자료로 삼음
통합적 문헌분석

오은경, 
류진아

북한이탈여성에 관한 질적연구 
동향분석 : 국내 학술지 중심으로 
(여성연구)

RISS4U, KISS, DBpia)에서 
지금까지 국내 학술지에 게재된 
질적연구 34편을 분석, 발행연도, 
학문분야 및 학술지명, 연구대상, 
연구방법, 연구주제
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1. 분과학문에서의 여성연구 동향

분과학문에서의 여성연구에 대한 동향을 살펴보면, 1980년 이후 시작된 사

회학 분야에서 논의되기 시작한 여성사회학 연구가 두드러진다. 이재경(2003: 

2014)은 한국 사회학에서의 여성연구의 성장과 변화를 학술지의 문헌분석을 

통하여 기술하면서, 사회학 분야에서 여성에 대한 연구는 2000년대 이후 양

적 확대뿐만 아니라 연구주제의 확장이라는 질적 성장을 이룬 것으로 평가하

고 있다. 다른 영역에서는 체육학 분야에서 여성연구의 동향을 분석한 최여미

(2018)의 연구가 있다. 최여미(2018)는 2007-2016년 사이에 발간된 논문을 

분석하여, 관련 연구가 근대와 현대시기에 집중되어 있고 여전히 여성체육사 

분야에 대한 학계의 근본적 관심이 부족함을 지적하였다. 행정학 분야에서는 

김학실(2012)에 의해 여성정책의 변동과 연구경향이 네트워크 텍스트 방법으

로 검토된 바 있다. 그 결과, 국가의 전반적인 정책변동과 여성정책 연구경향

이 궤를 같이 해서 변화하였다는 것이 밝혀졌다. 조은설(2013)은 정책학의 분

야에서 여성정책 관련 연구현황을 크게 8개 영역(정치(대표성), 사회문화(남녀

평등, 공동체, 문화), 경제(일자리, 노동시장, 교육 및 인적자원개발), 가족(육

아지원), 복지(보건, 안전), 다문화, 국제, 통일)으로 살펴본 후, 이 중에서 가장 

활발하게 연구되어 온 영역은 경제(23%), 사회문화(17%), 복지(13%). 가족

(11%)임을 밝힌 바 있다. 이 외에도, 여성연구의 동향을 연구한 또 다른 분과

학문은 평생교육 및 인적자원개발이다. 김선화･현영섭･김나경(2017)은 학술 

DB등을 활용하여 관련 연구가 특정 시점을 중심으로 부침을 보였으며, 논문 

수, 연구주제, 대상, 방법 등에 있어서도 시기적 차이가 발견되었음을 보고하

였다. 특히 주제와 관련해서는 여성의 경력, 직업, 채용가능성 등에 대한 연구

가 다수인 것으로 드러났다. 이러한 분과중심의 여성연구의 특징은 대체로 관

련 학회 발간 학술지, 혹은 좀더 폭넓게 학술 DB의 논문을 중심으로 그 동향

이 분석되었다는 것이고, 대체로 본격적인 여성연구는 비교적 그 역사가 짧으

며 여전히 그 양과 질에 있어 많은 제한점을 갖고 있다는 점이다. 그럼에도 

불구하고 이전에 비해 양적, 질적으로 많이 확대되어 왔으며, 시대적 배경과의 

관련성을 갖고 변화되어 왔고, 여성과 일에 대한 관심이 지속적으로 증가해왔

다는 경향성이 관찰되었음을 알 수 있다.
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2. 여성이 놓인 교차성을 반영하는 여성연구 동향

여성이 놓인 교차성(cross-sectionality)을 반영하는 연구의 흐름으로, 그 

대상 집단으로는 우선 탈북 혹은 북한 여성이 있다. 이순민･심우찬(2018)은 

탈북 여성에 대한 양적 연구를 대상으로 해당 집단에 대한 연구의 동향을 분석

하여 관련 집단 연구의 향후 과제와 방향을 제시한 바 있고, 오은경･류진아

(2021)는 양적연구와 대비되는 질적연구 논문에 대한 동향분석을 시도했다. 

김석향･이은주(2012)는 북한 여성 및 그 가족을 다룬 연구물을 통하여 해당 

집단에 대한 연구가 특정한 주제에 집중되어 있어 있고, 최근에 들어서 점차 

여성주의 시각이 활용되고 있다는 것을 밝힌 바 있다. 박주영(2012)은 석박사 

학위논문과 학술지 게재 논문을 토대로 여성 장애인에 대한 연구동향을 분석

한 바 있는데, 이들 여성 장애인에 대한 연구에서는 성/폭력/차별 주제가 가장 

두드러지게 발견되었다. 결혼이주여성의 진로관련 연구동향을 분석한 김정옥･
구자경(2020)은 해당 여성의 진로 관련 연구가 다양한 분야에서 지속적으로 

이루어져 왔음을 알아냈다. 김문희･김태종(2020)은 일과 직업이라는 측면에

서 여성농업인 대상의 국내 61편의 연구논문으로부터 주요한 연구주제를 ‘여

성농업인 정책’, ‘여성농업인 위상’, ‘여성농업인 전문인력화’, ‘양성평등구현’

으로 제시한 바 있다. 한편, 직장여성이 연구의 대상 집단이 되기도 하였다. 

국내 직장여성 관련 연구동향을 연구에 드러난 키워드를 활용하여 네트워크 

분석을 시도한 임정연･윤지영(2018)에 따르면, 현재까지 직장여성 중에서도 

고학력 여성, 경력단절여성, 맞벌이 여성 등 다양한 집단에 대한 연구가 이루

어졌고, 직장여성이 공통적으로 경험하는 가장 중요한 이슈는 직장과 가정에

서의 갈등문제이다. 기혼 여성근로자의 조직효과성에 대한 연구동향을 분석한 

김지영(2021)의 연구는 임정연･윤지영(2018)이 언급한 직장여성 중에서도 보

다 세분화된 특정 여성집단 연구의 구체적 사례이다. 이와 같이 여성이 놓인 

교차성을 반영하는 연구의 흐름은 상대적으로 풍부한 연구성과를 축적해 왔으

며, 이를 통하여 해당 집단이 당면한 구체적인 이슈 등이 주목받아 왔다. 예를 

들면, 여성장애인에 관한 연구에서는 성/폭력/차별이라는 주제가, 직장여성에 

관한 연구에서는 일가정 갈등에 대한 주제가 두드러진다.
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3. 여성 맥락에서 특정의 주제를 다루는 여성연구 동향

여성 맥락에서 특정의 주제를 다루는 연구의 흐름에서 찾아볼 수 있는 주제

로는 여성 리더십이 있다. 강영희(2018)의 연구와 박성찬･김은하(2018)의 연

구는 비슷한 시기에 여성 리더십 혹은 여성적 리더십에 관한 국내 연구동향을 

분석하였으며, 이 가운데 강영희(2018)는 여성 리더십에 대한 개념 확장 및 

실증적 분석, 문화와 리더십 및 전문성과 여성 리더십의 관계에 대한 탐색, 여

성 팔로워십을 향후 연구과제로 제시하였다. 이에 비해 박성찬･김은하(2018)

는 여성적 리더십에 대한 연구논문을 토대로, 많은 연구들이 여성적 리더십의 

속성을 파악하거나 변인들과의 효과를 분석하는데 집중하고 있다는 것을 밝힌 

바 있다. 여성의 일과 그들의 경력개발, 특히 경력단절로 인한 개인적, 사회적 

문제에 대한 관심이 증대하면서, 홍지선･계은경(2016)은 여성의 진로장벽에 

관한 국내 연구동향을 진로 발달단계별로 파악하였다. 이들의 진로장벽 연구

가 직업 세계에 입문하기 전 단계를 다룬 연구물이 많았음을 보고한 것과 비교

해 한운옥･이영민(2019)은 본격적인 경력단절 연구동향 분석을 시도하였다. 

이호숙(2016)의 경우, 여성의 은퇴에 대한 연구동향을 분석하여 여성 은퇴자

들의 개인적인 삶의 경험에 대한 연구가 매우 부족하였다는 점을 지적하고, 

젠더를 기반으로 한 연구와 여성이 직면하고 있는 구체적 문제를 고려한 연구

가 필요하다는 것을 제안하였다. 한편, 김현정･오정아(2014)는 여성잡지에 나

타나는 ‘어머니상’의 시대적 변화과정을 살펴보기 위해 학술지에 발표된 논문

을 조사하였다. 이와 같이 세 번째 흐름에서 연구되어 온 주제는 여성과 관련

하여 부각되는 현재의 중요한 이슈임을 알 수 있다. 현재 학술적 여성연구에서 

중요하게 다루어지는 이슈는 여성의 진로, 직업생활, 은퇴 등의 일과 관련된 

주제이거나, 전문적으로 일하는 여성 리더와 관련된 주제임이 드러났다.

여성연구에 대한 연구동향을 분석한 선행연구로부터 도출한 세 가지 연구의 

흐름을 종합할 때, 다음과 같은 사실을 발견하였다. 먼저, 여성연구는 분과학

문 내에서 다룰 수 있는 이론적, 실증적 논의를 토대로 출발하였고, 현재도 많

은 부분 분과학문을 중심으로 진행되고 있으나, 여성정책 관련 연구는 비교적 

광범위한 주제를 논하고 있다. 또한, 여성연구는 여성 중 일부 특정 집단이나 

여성과 관련된 시대적 이슈를 중심으로 그 동향이 분석되어 왔음을 알 수 있

다. 이에 하나의 분과가 아닌 다학제적 접근을 통하여 여성연구를 들여다볼 

필요성이 있으며 동시에 특정 여성 집단이나 여성 관련 주제에 한정하지 않고 

여성의 현실적 삶과 관련된 연구주제를 포괄적으로 탐색해볼 필요가 있다. 이



토픽모델링을 활용한 학술지 ‘여성연구’의 연구동향 탐색  167

러한 이유로 본 연구에서는 국가정책적 관점에서 논의되는 연구주제를 살펴보

는 것이 타당하다고 판단하였고, 따라서 한국여성정책연구원의 「여성연구」 학

술지를 연구의 자료로 선택하였다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 분석 자료

분석 대상 연구논문이 게재된 학술지를 특정하는 방식은 더욱 다양한 학술

지로부터 발견 가능한 산재된 여성 연구의 흐름을 포착하는 기회를 포기하는 

것으로 보일 수 있다. 그럼에도 불구하고 연구 주제와 관련성이 높은 학술지를 

특정하여 연구동향을 분석하는 논문이 확인된다. 학술지 「여성건강간호학회

지」에 게재된 여성건강 관련 연구의 동향(이영진 외, 2018), 학술지 「중소기업

연구」에 게재된 여성기업 및 여성창업 관련 연구와 해외 연구동향(임이숙, 

2020) 등이 이에 해당한다. 포괄적이고 학제적인 여성연구 전반의 동향을 파

악하고자 하는 의도와 동시에 현장 실천에 비견할 여성의 삶에 대한 실체적 

영향력을 발휘할 것으로 기대되는 여성정책의 입장 사이에서 균형을 유지하고

자 본 연구에서는 학술지 「여성연구」의 게재 논문을 분석 대상으로 삼았다. 동

시에 분석 대상 논문의 양적 규모의 충분성과 학술데이터베이스로부터 가용한 

모든 시기를 담아낼 수 있는 시간적 범위를 고려하면서 텍스트마이닝의 일환

으로 토픽모델링을 연구방법으로 채택하였다.

분석 대상 논문에 대한 정보는 KCI(한국학술지인용색인) 웹사이트의 논문

검색 메뉴를 활용하여 수집되었고 검색 기준일은 2021년 3월 22일이다. 결국 

연구목적을 고려하면서 KCI를 통해 2004년부터 2020년의 마지막 제107권 

4호까지 17년간의 총 273편의 논문 목록이 추출되었으며, 이 가운데 영어로 

작성된 6편의 논문이 포함되어 있어 해당 논문의 국문초록 논문 키워드를 수

집하여 분석 대상에 포함시켰고 결과적으로 분석 대상에서 제외된 논문 없이 

추출된 총 273편의 논문 키워드를 활용하였다.

[그림 1]은 KCI에서 가용한 최대 기간인 2012-2021년으로 설정해 논문의 

키워드의 빈도를 조회한 결과이며, 상위에 위치하는 키워드 순으로 빈도가 높

은 키워드에 해당한다. [그림 1]에서는 직접 확인할 수 없으나 해당 메뉴에서

는 키워드별 빈도 정보도 제공하고 있어 여성 10회, 여성관리자 9회, 경력단
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절여성 5회, 경력단절, 차별경험, 젠더, 일-가정양립, 여성관리자패널조사, 북

한이탈여성, 출산, 성희롱은 모두 4회임을 확인할 수 있었다.

[그림 1] KCI 분석정보서비스 메뉴의 논문 주요 키워드 이미지

자료 : https://www.kci.go.kr/kciportal/po/search/poSereResearchTrendDetail.kci

(검색일: 2021.5.14)

2. 분석 방법

본 연구는 텍스트마이닝 기법을 적용하는데 있어 데이터 수집-키워드 전처

리-분석의 흐름으로 수행되었다. 텍스트마이닝을 적용한 분석방법의 특성은 

‘마이닝’(mining)이라는 단어로부터 유추해볼 수 있다. 지하 깊숙한 곳에서 

채굴하는 행위를 연상시키는 마이닝은 데이터로부터 특정한 패턴을 발견하는 

탐색적 성격을 보유함을 시사한다. 다음에서는 키워드 전처리와 분석 중심으

로 절차와 방법을 기술하였다.

1) 키워드 전처리

키워드 전처리에서는 두 가지 접근을 취하였다. 먼저, 수집된 총 273편의 

논문 키워드들이 일관성 있게 분석에 투입될 수 있도록 키워드를 일치시키는 

작업을 반복적으로 수행하였다. 이 작업은 복합어에서의 띄어쓰기 불일치 등

을 중심으로 키워드 일관성을 위해 수정한 후에 사실상 호환 가능한 전문용어



토픽모델링을 활용한 학술지 ‘여성연구’의 연구동향 탐색  169

를 다시 일관성있게 수정하는 과정을 수차례 반복적으로 진행하였다. 예를 들

어, ‘네트워크’는 ‘연결망’과 혼용되었으나 ‘연결망’으로 일치시켰으며, ‘맞벌

이가구’과 ‘맞벌이주부’가 혼용된 상황에서 ‘맞벌이’로 통일하였다. 또한 영문 

키워드가 동일한 것에 근거해 ‘주관적안녕감’이라는 키워드는 ‘주관적웰빙’으

로 통일시켰고, ‘취업가능성’, ‘고용가능성’ 등의 키워드는 ‘고용가능성’으로 

일치시켰다. 또한 분석과정에서 하나의 키워드로 처리될 수 있도록 ‘주관적웰

빙’과 같이 띄어쓰기를 해제하여 수정하였다. 동일한 맥락에서 논문에서는 단

독으로 ‘여성’이라는 키워드가 등록되었더라도 ‘여성’ 단독으로는 분석에 투입

되는 키워드가 되지 않도록 처리하였다. 이러한 조치는 키워드의 상대적 중요

도를 고려한 것이다(이어지는 TF-IDF에 대한 기술 참조). <표 2>의 1번부터 

5번까지의 기준에 대해서는 Microsoft Excel 프로그램을 활용해 연구자가 

반복하여 수정하였다. 다음으로 <표 2> 6번 기준에 대해서는 RStudio 

Version 1.3.1093에서 자연어처리 패키지인 ‘tm’과 ‘KoNLP’, 그리고 정규

표현식을 활용한 사용자지정 함수로 키워드 사이의 불필요한 공백, 콤마 등 

문장부호를 일괄 제거 처리하였다.

<표 2> 키워드 전처리 기준과 예시

기준 방법 예시

1 복합어 분리와 띄어쓰기
복합어를 붙여쓰기로 적용, 
또는 개별 키워드로 분리

주관적 웰빙→주관적웰빙
가정폭력 피해여성→가정폭력, 
피해여성

2
동일하거나 호환되는 유사 

용어 통합 
유사개념 및 동일개념의 
통일

네트워크→연결망
맞벌이가구, 맞벌이주부→맞벌이
취업가능성→고용가능성

3
영어단어의 한글표기시 

처리

동일한 의미를 가지는 
외래어의 한글표기 관련 
통일

주관적안녕감→주관적웰빙

4 일괄 삭제 처리
연구목적을 고려한 특정 
키워드 삭제

여성(일괄 삭제)

5
조사 또는 연구목적상 
무의미한 단어 삭제

명사형 키워드 형태를 
고려한 삭제, 특정연도

~의, ~에 대한 삭제
교육기회의→교육기회
학업성적의→학업성적
2015년→삭제

6
무의미한 문장부호, 공백 

처리

콤마, 가운데점, 세미콜론, 
슬래시 등 기호, 정제작업 
중 발생한 공백 삭제

일･가정양립→일가정양립
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2) 키워드 분석

텍스트마이닝 분석을 진행함에 있어서 하나의 논문은 하나의 문서로서의 의

미를 지니며, 각 논문(문서)에는 키워드(용어)가 포함되어 있다. 「여성연구」 학

술지 연구동향의 전반적인 속성을 파악하기 위해 먼저 키워드의 단순 빈도

(TF: Term Frequency)와 TF-IDF(IDF: Inverse Document Frequency) 

값을 산출하였다. 단순 빈도와 비교할 때, TF-IDF 값은 가중치 부여방식이라

는 특성을 가진다(Aizawa, 2003). TF-IDF는 전체 문서의 단어 빈도수(TF: 

Term Frequency)와 전체 문서들 중 몇 개의 문서에 해당 단어가 나타나는지

에 대한 값의 역수를 곱하여 산출한다. 하나의 단어가 특정 문서 내에서 얼마

나 중요한 의미를 가지는지 나타내므로 단순 빈도와 함께 상호보완적으로 연

구논문의 키워드 전반을 이해하는데 도움을 줄 수 있을 것이다. 이러한 논리는 

가령 「여성연구」의 연구동향을 분석하는데 있어 ‘여성’이라는 키워드가 최빈 

키워드로 확인되었다고 해도 ‘여성’이라는 키워드가 가장 중요한 의미를 가진

다고 해석하기 조심스러운 것을 예로 들어 이해할 수 있다. 다시 말해 TF-IDF 

값은 특정한 논문 안에 포함된 키워드의 중요도를 측정하는데 활용될 수 있어 

그만큼 핵심적인 메시지를 담아낼 가능성이 높다고 할 수 있다(백영민, 

2020). 상기와 같은 키워드 분석에서는 단순 빈도(TF)와 중요도 가중치의 의

미가 더해진 TF-IDF 값 기준으로 상위 키워드를 추출하고 키워드 분포를 시

각화하여 워드클라우드 이미지로 제시하였다.

3) 토픽모델링

토픽모델링은 많은 양의 텍스트 데이터들로부터 숨겨진 주제를 탐색하는 분석 

방법이다. 토픽모델링에서는 잠재적 디리클레 할당(LDA: Latent Dirichlet 

Allocation) 분석이 가장 일반적으로 활용되고 있다. LDA에서는 특정한 문서

가 어떠한 주제들을 다루고 있는지를 예측하며 문서를 구성하는 단어들의 출

현 가능성을 확률로 계산하여 그 결과를 토픽을 구성하는 주제어로서 추출한

다(윤철호, 2021). 더욱이 LDA는 하나의 분야에서 공통적으로 다루고 있는 

주제 키워드 분석을 통한 연구동향 파악에 적합한 것으로 판단하였다. 이는 

특정한 연구대상이나 학제적 특성을 지닌 학문분야에서의 연구동향에 적합한 

분석방법임을 시사한다. 만약 여성연구의 흐름 가운데 하나로 여성혐오, 여성 

대상 폭력 등의 보다 구체적이고 특정한 주제에 관한 연구동향을 여성연구의 

맥락에서 파악하려는 시도일 경우 LDA보다는 위계적 디리클레 과정(HDP: 

Hierarchical Dirichlet Process)에 의한 HDP 토픽모델링이 권장될 수 있
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다고 이해된다(박준형･오효정, 2017). 동일한 맥락에서 보다 넓은 범위의 특

정 학술 분야나 주제의 연구 동향 분석을 위해 LDA모형이 930편의 국내 논문

에서의 인적자원개발 연구(백평구, 2021), 685편의 국내 논문에서의 4차산업

혁명 연구(조경원･우영운, 2019), 355편의 국내 논문에서의 소비자교육 연구

(김미라･황혜선･이욱, 2020), 62편의 국내 여성농업인 연구(김문희･김태종, 

2020) 등에서 적용되었다.

토픽모델링에서는 연구자가 최적의 토픽 수(k)를 결정하게 되는데 본 연구

에서는 연구자 주도의 토픽 수 결정과 각 토픽별 주요한 연구주제 도출의 타당

성 제고를 위해 먼저 토픽 수 결정에서는 백영민(2020)이 제시한 네 가지 모

형적합도 지수(metrics)를 검토해 값이 작을수록 바람직한 두 개 지수와 클수

록 바람직한 두 개 지수의 추이를 서로 다른 토픽 수를 가정하고 시뮬레이션 

하였다. 3개부터 21개까지의 토픽의 수를 기준으로 네 개의 지수를 확인하여 

9개를 기준으로 보다 적은 수의 토픽과 보다 많은 수의 토픽에 해당하는 5개

부터 10개까지의 토픽 수를 기준으로 네 종류의 지수를 확인한 결과 [그림 3]

으로부터 최종적으로 토픽의 수를 7개로 정하였다. 이때 활용한 네 가지 지수

는 [그림 2]의 주석을 통해 제시하였다(백영민, 2020: 410참조).

다음으로 토픽 수 결정 후에 구체적인 토픽별 해석 과정에서는 특정한 키워

드가 토픽에 속할 확률을 의미하는 베타(beta)값과 특정한 문서가 토픽에 속

할 확률인 감마(gamma)값의 상위 키워드와 문서들을 각각 추출하고 이를 바

탕으로 연구자들 간 검토를 통해 1차로 도출한 토픽별 주요 연구주제를 수정 

보완하였다.
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[그림 2] 토픽 수 결정을 위한 검토

주 : (1) Griffiths2004는 지정된 k값을 설정했을 때의 LDA모형의 로그우도이다. -2를 곱하지 않은 

값이므로 지수가 더 큰 LDA 모형의 k값이 더 적절한 잠재 토픽의 수이다.

(2) Deveaud2014는 k를 설정한 LDA 모형의 토픽별 단어 분포가 얼마나 명확하게 서로 다른 

분포를 가지는지를 정량화한 것이다. 서로 다를수록 적합하다고 볼 수 있는만큼 지수가 더 

큰 LDA모형의 k값이 적절한 잠재 토픽의 수이다.

(3) CaoJuan2009는 지정된 k 설정시의 LDA모형에서 추출된 토픽들 간의 상관관계를 계산한 

지표이다. 서로 구분될수록 더 적합한 LDA모형이라고 할 수 있으므로, 지수가 더 작을수록 

LDA모형의 k값이 적절한 잠재토픽의 수이다.

(4) Arun2010은 CaoJuan2009과 비슷하게 추출된 토픽이 서로 구분될수록 적합하다는 점에

서, 지수가 더 작을수록 LDA모형의 k값이 적절한 잠재토픽의 수이다.

한편, 토픽모델링 결과로 확인할 수 있는 키워드는 여러 토픽에 걸쳐 상대

적으로 높은 출현 가능성을 보일 수 있다. 다시 말해 하나의 키워드가 배타적

으로 하나의 토픽으로만 할당되지 않아, 하나의 키워드가 여러 토픽에서 걸쳐 

주요 키워드로서 추출되고 베타값 산출 결과가 제시될 수 있다. 마찬가지로 

하나의 문서도 여러 토픽에 걸쳐 출현할 확률로서 감마값이 산출된다. 다만 

분석 결과를 기술하는데 있어 상대적으로 가장 높은 베타값과 감마값에 해당

하는 키워드와 토픽, 논문과 토픽의 관계를 중심으로 분석 결과를 제시하였다.

연구자들은 토픽과 키워드 간 관계를 시각화하여 효과적으로 제시하기 위해 

R프로그램에서 제공하는 LDAvis 패키지를 활용한 분석을 병행하였다. 다만 

추출된 토픽들이 서로 어느 정도 구분되는지를 제외하고는 시각화 도구로서 

LDAvis로부터 각 토픽별 키워드 중심으로만 분석 결과를 기술하지 않기로 하

였다. LDAvis에서 각각의 토픽을 클릭했을 때 이미지 방식으로 해당 토픽의 
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주요 키워드의 분포와 양상을 제시하는 것은 가능하나 해당 토픽과 문서(논문)

와의 관계까지 표현하는 데에는 아쉬움이 있다. 대신 연구동향을 분석하는 본 

연구의 목적을 감안하여 앞서 언급한 토픽과 단어 간 확률인 베타값과 토픽과 

문서 간 확률인 감마값을 연결지으며 연구 결과를 제시하였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 키워드 빈도와 중요도 분석

키워드 단순 빈도를 정렬한 결과는 <표 3>과 같고, <표 4>에서는 중요도의 

의미를 가중치로 반영한 TF-IDF값 기준으로 상위 키워드를 제시하였다. 키워

드별 순위에서는 다소 차이가 있지만 대체로 <표 3>에서 확인된 빈도 상위 키

워드와 유사한 것으로 보이며 다만 젠더, 성별, 사회적기업, 교육 등의 키워드

는 단순한 빈도 기준으로는 부각되지 않았던 키워드임을 알 수 있다. 따라서 

키워드 기준으로는 전반적으로 만족도, 성인지, 일가정양립, 경력단절, 여성관

리자, 일가정, 가정폭력, 스트레스에 더하여 추가로 젠더, 성별, 사회적기업, 

교육 등의 키워드를 식별한 결과를 확인한 것으로 정리할 수 있다.

<표 3> 빈도 상위 키워드1)

1) 273개 문서로부터 추출된 총 875개 키워드 중 빈도 3 이상인 키워드를 제시하였음

빈도 키워드

16 만족도, 성인지, 일가정양립

12 경력단절, 여성관리자, 일가정

11 가정폭력

10 스트레스

8 기혼여성, 노동시장, 성역할, 성차별, 임금격차

7 리더십, 성평등, 양성평등, 여성정책

6
가사노동, 결혼이주여성, 다양성, 돌봄노동, 부부관계, 부정적전이, 성별영향분석평가,
성희롱, 여성장애인, 직무만족, 피해여성, 한부모가족

5 생활시간조사, 성주류화, 여성고용, 일가족갈등, 조직문화
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<표 4> TF-IDF값 상위 30개 키워드2)

키워드 TF-IDF 값 키워드 TF-IDF 값

일가정양립 13.323 여성장애인 6.662

가정폭력 10.223 노동시장 6.564

젠더 9.925 성평등 6.521

경력단절 9.657 성역할 6.227

여성관리자 9.343 여성고용 6.156

만족도 8.880 여성정책 6.120

성인지 8.795 성차별 6.021

일가정 8.712 차별경험 5.957

기혼여성 7.829 사회적기업 5.911

성별 7.671 여성리더십 5.911

성희롱 7.311 여성가구주 5.890

양성평등 7.163 다양성 5.881

스트레스 7.057 임금격차 5.829

북한이탈여성 6.854 교육 5.771

여성빈곤 6.804 생활시간조사 5.730 

<표 3>과 <표 4>의 내용을 반영하고 있는 워드 클라우드는 [그림 3]과 같으

며, 좌측은 단순 빈도 2 이상 키워드 기준, 우측은 TF-IDF 값 2 초과 키워드

를 기준으로 작성된 것이다.

2) 273개 문서로부터 추출된 총 1,086개 키워드 중 TF-IDF값 기준 상위 30개 키워드를 

제시하였음

빈도 키워드

4

ODA, 가사분담, 가족정책, 거버넌스, 경제활동, 국제결혼, 맞벌이, 보육정책, 북한이탈여
성, 불평등, 비정규직, 생애주기, 성매매, 성폭력, 여성가구주, 여성과학기술인, 여성관리
자패널조사, 여성리더십, 여성빈곤, 여성정치, 여성직장인, 연결망, 자아존중감, 주관적웰
빙, 차별경험, 프로그램, 한국생활

3

감정노동, 개인적, 경력개발, 고학력, 공정성, 내러티브, 농촌개발, 다문화, 다층모형, 독
신생활, 매개효과, 무급가사노동, 보육서비스, 부모역할, 성과평가, 성불평등, 어머니, 여
성가족패널, 여성결혼이민자, 여성교수, 여성기업, 여성노동자, 여성새로일하기센터, 여성
인적자원, 여성인적자원개발, 육아휴직, 이차피해, 입법과정활동, 재취업, 적극적조치, 젠
더요구, 중년기, 학업성취, 한국노동패널, 핵심인재
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키워드의 단순 빈도 기준 키워드의 TF-IDF 기준

[그림 3] 키워드의 워드클라우드

2. 토픽모델링 분석

토픽모델링 분석 결과 전체를 조망할 수 있도록 먼저 시각화 도구로 활용된 

LDAvis 패키지를 통해 7개 토픽이 서로 의미론적으로 중복되지 않음을 확인

하였다. 이로부터 고유한 잠재적 토픽을 도출하고 그로부터 여성정책 연구 동

향에 관한 의미들을 포착할 수 있을 것으로 판단된다([그림 4] 참조). 또한 키

워드와 토픽 간 관계를 기준으로 주요 키워드와 각 토픽별로 할당된 문서(논

문)의 수를 제시하면 <표 5>와 같으며, 이때 주요 키워드는 각 토픽별로 토픽 

내에서 특정한 키워드가 출현한 확률인 베타값이 상위에 속하는 것들이다. 이

때 제시된 키워드는 토픽별로 10개를 기준으로 하되 다수의 키워드가 동일한 

출현확률(베타)을 보인 경우를 감안해 8개부터 12개 사이에서 다르게 제시되

었다. 한편 동일한 출현확률(베타)을 가진 키워드의 수에 따라 차이가 있으나 

7개 전체 토픽별 주요 키워드의 출현 확률을 직관적으로 파악할 수 있도록 부

록1에서 시각화하여 제시하였다. 발견된 토픽별로 두드러진 키워드를 중심으

로 각 토픽별 주요 연구주제를 폭력과 억압(토픽1), 성차별과 경력개발(토픽

2), 성인지와 삶에 대한 만족(토픽3), 경력단절과 리더십(토픽4), 정책과 제도

(입법)(토픽5), 임금격차, 노동시간, 생활시간(이상 토픽6), 스트레스와 갈등

(토픽7) 등으로 정리해볼 수 있었다.

[그림 4]에서 왼편은 토픽 간 거리 지도(intertopic distance map)이며 추

출된 7개 토픽과 그 위치를 2차원 척도로 표현하였다. 이를 통해 토픽 상호간 

연관성과 우세도(prevalence)를 파악할 수 있으며, 우세도는 토픽 내 용어가 

전체 토픽에서 전반적으로 사용되는 정도를 가리킨다. 이러한 우세도가 클수
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록 토픽이 차지하는 영역을 의미하는 원의 크기도 크게 도식화된다(박준형･오

효정, 2017). 한편, LDAvis는 우세도가 높은 순서대로 토픽의 번호를 부여하

여 제시하므로(Sievert & Shirley, 2014), <표 5>에서 제시된 분석 결과에서 

언급된 토픽의 일련번호와 [그림 4]의 토픽 번호는 서로 일치하지 않을 수 있

다. 가령 본 연구에서 [그림 4]의 토픽 1은 <표 5>의 토픽 3과 일치하였다.

[그림 4] LDAvis를 활용한 7개 토픽의 2차원 위치와 전체 토픽 주요 용어

토픽 모델에서는 하나의 키워드, 하나의 문서가 각 토픽별로 할당될 확률이 

모두 산출되나 가장 확률이 높은 토픽을 기준으로 결과가 제시되었으므로 <표 

5>에서 주요 키워드 간의 중복이 있다. 다만 논문 수는 출현확률(감마값)이 가

장 높은 하나의 토픽에 대해 각 문서(논문)를 매칭함으로써, 토픽1에 가장 많

은 문서(논문 59편)가 할당된 가운데 토픽1부터 토픽7까지 총 273편의 분석 

대상 논문 모두를 반영하고 있다.
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<표 5> 토픽별 논문 수와 주요 키워드별 출현확률

토픽

(논문수)
주요 키워드와 출현확률(베타값)

토픽1
(59)

성희롱, 
직무만족

다양성
가사분담, 가정폭력, 

연결망
감정노동, 북한이탈여성, 

성폭력, 여성정책, 젠더요구

0.022 0.019 0.015 0.011

토픽2
(56)

일가정양
립

성차별 만족도
결혼이주여성, 불평등, 여성관리자, 일가정, 

차별경험, 핵심인재

0.059 0.030 0.015 0.011

토픽3
(42)

성인지 만족도
기혼여성, 
부정적전이

부부관계, 조직문화, 
피해여성, 

맞벌이, 
여성관리자
패널조사

0.053 0.036 0.022 0.018 0.014

토픽4
(33)

경력
단절

리더십, 성역할, 양성평등
여성
정책

경력개발, 공정성, 부모역할, 
여성장애인, 여성직장인, 

입법과정활동, 한국노동패널

0.042 0.021 0.014 0.011

토픽5
(32)

여성
관리자

돌봄노동, 
성평등

성주류화
가족정책, 거버넌스, 
국제결혼, 프로그램

가정폭력, 개인적, 
여성가족패널

0.031 0.021 0.017 0.014 0.011

토픽6
(28)

임금격차
노동시장, 

생활시간조사
경제활동, 비정규직, 

주관적웰빙
가정폭력, 보육서비스

0.029 0.018 0.015 0.011

토픽7
(23)

스트레스, 
일가정

성별영향분석
평가

여성고용
가사노동, 보육정책, 성매매, 

한부모가족

0.033 0.022 0.019 0.015

다음에서는 <표 5>에 제시한 각 토픽별 두드러진 키워드와 해당 토픽으로 

분류된 논문들을 통해 잠정적인 「여성연구」 학술지의 연구주제에 관하여 기술

하였다. <표 6>부터 <표 12>까지 각각의 해당 토픽으로 분류된 논문은 문서와 

토픽 간 행렬에 의한 확률값 감마의 크기순으로 배치된 것이다. 이때에도 <표 

4>에서 다룬 베타값과 동일하게 하나의 논문이 각 토픽별로 할당될 확률이 모

두 산출된 가운데 그러한 확률로서의 감마값이 높은 순으로 특정한 토픽에 할

당된 결과를 표로 제시한 것이므로 더러 하나의 논문이 둘 이상의 표에서 나타

날 수도 있다. 또한 토픽별 관련 문서(논문)에 대한 이해를 돕고자 <표 6>부터 

<표 12>에서는 해당 논문의 저자가 등록한 키워드를 제시하였음을 밝힌다.
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<표 6> 토픽1의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

여성정책변동에 관한 연구: 호주제 폐지와 
성매매 특별법 제정사례를 중심으로
(0.206)

여성정책변동, 환류적 정책변동시스템, 정
책이슈의 현저성 및 복잡성, 가치분배구조, 
정책네트워크의 구조적 변화

2012

대학생의 양성평등의식이 성희롱 문제인식
과 성희롱 행동경험에 미치는 영향
(0.199)

성희롱, 양성평등의식, 성희롱 문제인식, 성
희롱 행동경험

2016

An Analysis of Emotional Labor in the 
Japanese Elder Care Profession(0.199)

Emotional Labor, Gendered Work, Care 
Profession, Japanese Elder Care, Care 
Worker, Negative and Positive Effects 
of Emotional Labor

2013

자연재난과 젠더: 개도국 양성평등 제고 
가능성과 한국의 성인지적 재난관리정책을 
위한 시사점(0.189)

재난, 여성, 인도적 지원, 재해복구, 취약
성, 대응역량, 지진, 쓰나미, 실제적 젠더 
요구, 전략적 젠더 요구

2015

가정폭력 피해여성의 사회적 배제 경험에 
대한 현상학적 연구(0.188)

가정폭력, 사회적 배제, 현상학적 연구, 질
적연구

2010

일-가족 양립정책의 유형과 사회･경제적 
성과(0.184)

일-가족 양립정책, 탈가족화, 탈성별화, 퍼
지셋 이념형 분석

2014

지속성을 갖는 동거관계에 대한 이상형적 
이론구성(0.184)

동거, 성 평등, 가사분담. 젠더 이데올로기, 
가부장적 이념, 동거지속공동체, 이상형

2014

한국기업의 성다양성에 영향을 미치는 선
행요인과 그 결과에 대한 연구:여성인력패
널자료를 중심으로(0.184)

성 다양성, HR, 여성비율, 자기자본순이익
률, 패널자료, 양 시점 교차지연모형

2009

여성기업의 장애요인에 관한 탐색적 연구
(0.181)

여성기업, 장애요인, 사회문화적 관점, 개인
적 관점, 여성기업의 지원방향 

2006

성폭력수사 경찰의 수사행동(공정성 실천
과 이차피해) 결정요인: 성폭력에 대한 편
견과 임무인식(0.178)

성폭력 피해자, 성폭력에 대한 편견, 임무
인식, 공정성 실천, 이차피해 수사행동

2018

토픽1에서는 성희롱, 가정폭력, 성폭력 등 여성이 경험하는 다양한 억압의 

양상들과 이를 드러내는 감정노동, 가사분담, 다양성, 그리고 여성 대상 정책

과 젠더 요구 등의 주요 키워드(<표 5>의 토픽1에 해당하는 키워드)를 포함하

는 논문들이 <표 6>에서도 확인되었다. 토픽1의 주요 키워드와 주요 논문에 

비추어 볼 때, 토픽1은 여성이 경험하는 다양한 폭력의 경험을 드러내고 이에 

대한 개선방안을 모색하는 여성 정책 연구의 흐름을 드러내 보인다고 할 수 

있다.

토픽2에서는 여성에게 지워진 차별과 불평등, 여성관리자에 대한 인사관리

(핵심인재관리제도)와 경력개발 과정에서 드러나는 일가정양립 이슈와 경력성

공, 장애인 여성 근로자의 차별경험과 만족 등 토픽2의 주요 키워드를 다루는 
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논문들이 <표 7>에 포함되었다. 토픽2에 관한 주요 키워드와 논문에 비추어 

볼 때, 토픽2는 여성의 생애단계별 성차별과 일터에서의 경력개발 이슈를 다

루는 연구 흐름을 보여주고 있다.

<표 7> 토픽2의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

미묘한 성차별(Gender Microaggression)
에 대한 개념도 연구: 20대 여성을 중심으로
(0.203)

성차별, 미묘한 차별, 미묘한 성차별, 여성, 
개념도

2020

남녀대학생의 양가적 성차별주의가 낙태
허용도에 미치는 영향과 결혼의향의 매개
효과(0.189)

양가적 성차별주의, 적대적 성차별, 온정적 
성차별, 결혼의향, 낙태허용도, 낙태법

2019

청년여성의 초기 노동시장 이행실태와 결
정요인(0.184)

청년여성, 초기 노동시장 이행, 경제활동상태 
결정요인, 학력 간 차이

2014

핵심인재관리제도가 직급별･산업별 여성
인력 비중에 미치는 영향(0.184)

성 다양성, 여성인력비율, 핵심인재관리제도, 
핵심인재채용제도, 핵심인재육성제도

2011

여성관리자의 경력성공에 관한 종단연구
(0.181)

여성관리자, 객관적 경력성공, 주관적 경력성
공, 종단연구

2018

장애인 근로자의 차별경험, 직무만족도, 
생활만족도 간의 관계 분석 - 성별 및 
고용형태 차이를 중심으로 -(0.178)

장애인 근로자, 차별경험, 직무만족도, 생활
만족도, 다중집단 구조방정식 모형, 성별, 정
규직

2014

정규직 여성 관리자 인적자원개발 효과 
연구(0.178)

여성관리자, 인적자본투자, 여성재직자 훈련 
효과, 분위회귀 고정효과모형, 이중차감

2014

일가정 양립제도와 여성근로자의 지각이 
출산에 미치는 영향에 관한 연구(0.176)

일가정 양립 제도, 일가정 양립 지각, 출산 2011

한국의 교육과 사회이동: 여성과 남성의 
차이(0.169)

교육기회의 불평등, 교육의 수익, 학업성적의 
불평등, 학력성취의 불평등, 교육의 직업 수익, 
교육의 임금 수익, 여성 교육의 혼인 수익

2015

기혼 여성관리자의 일-가정 전이 유형 
및 영향요인(0.166)

여성 경력개발, 일-가정 전이, 일-가정 양
립, 여성관리자, 군집분석

2020

토픽3에서는 성인지, 부부와 자녀 등 기혼여성의 가족 구성원과의 만족스러

운 관계, 가정과 직장간 부정적 영향의 전이, 일터의 문화나 멘토링과 같은 개

발지원관계망(developmental network)에서의 (불)만족을 다루는 토픽3 주

요 키워드가 반영된 논문들을 <표 8>에서 확인할 수 있었다. 주요 키워드와 

포함된 논문들로부터 토픽3에서는 성인지를 바탕으로 하는 기혼여성의 삶의 

여러 측면에서의 만족에 관한 연구의 흐름을 파악할 수 있었다.
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<표 8> 토픽3의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

성 인지적 예산의 제도화 필요성과 방안 
모색(0.244)

성 인지적 예산, 성 인지적 예산분석, 성 
인지적 예산의 제도화, 성 인지적 관점의 
통합, 성 인지적 성과지표, 성 인지적 국정
감사, 국가재정, 예산원칙

2005

기혼여성의 결혼가치관과 부부친밀감의 종
단적 변화유형 분류 및 영향요인 검증 : 
이중 변화형태 모형의 적용(0.203)

기혼여성, 결혼가치관, 부부친밀감, 잠재계
층성장모형, 이중 변화형태모형

2019

여성기술인력과 공학교육, 성인지적 관점에
서의 평가- 교수전략, 학습자 참여, 그리
고 문화를 중심으로(0.203)

여성기술인력, 공학교육, 성인지 교육, 성
인지적 교육평가

2014

기혼여성의 인력개발과 카텍식스 : 아내의 
소득, 부부관계만족과 남편의 가사노동이 
아내의 정서에 미치는 영향의 구조적 검증
(0.199)

기혼여성, 여성인력개발, 카텍식스, 부부관
계, 아내 정서, 워크라이프밸런스(워라밸)

2018

2010회계연도 이후의 성인지예산제도 시
행현황과 성과 분석(0.195)

성인지예산제도, 성인지예산서, 성인지결산
서, 성과평가

2014

맞벌이주부의 시간부족(time famine) 인
식(0.184)

맞벌이가구, 맞벌이주부, 시간부족인식, 이
중부담, 생활시간

2004

멘토링 기능이 여성관리자의 직장-가정생
활 부정적 상호전이과정과 이직의도에 미
치는 영향(0.181)

멘토링 기능, 직장-가정생활 부정적전이, 
가정-직장생활 부정적 전이, 이직의도

2015

여성 결혼이민자의 사회적 차별 경험이 세 
가지 만족도에 미치는 영향 : 중국, 중국
(한국계), 베트남, 필리핀을 중심으로(0.180)

중국, 중국(한국계), 베트남, 필리핀 여성 
결혼이민자, 사회적 차별경험, 한국생활 만
족도, 부부관계 만족도, 자녀관계 만족도, 
2015년 2018년 전국다문화가족 실태조사
자료

2020

직장-가정생활 부정적 상호전이과정과 여
성 친화적 기업문화가 유연근무제도 수요
에 미치는 영향(0.178)

직장-가정생활 부정적전이, 가정-직장생활 
부정적 전이, 여성 친화적 기업문화, 유연
근무제도 수요, 성별 차이

2013

토픽4에서는 리더십, 경력단절과 경력개발 등 일터와 관련된 이슈, 부모, 부

부 등 여성의 역할, 양성평등과 여성정책 등 토픽4의 키워드를 반영한 주요 

논문이 <표 9>와 같이 포함되었다. 주요 키워드와 포함된 논문들에 비추어 볼 

때, 토픽4에서는 여성의 다면적 역할을 둘러싼 경력단절과 여성의 리더십이라

는 연구주제를 확인할 수 있었다.
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<표 9> 토픽4의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

관리자 및 부하의 성별, 조직문화에 따른 
남녀관리자의 리더십 연구(0.203)

리더십 유형, 리더십 효율성, 관리자, 부
하, 조직문화

2018

공무원의 리더십과 리더유효성에 대한 자
타평가의 남녀차이 분석(0.195)

리더십, 리더십 유형, 리더십 강도, 리더유
효성, 남녀간 성차, 경쟁가치모형, 자타평
가불일치

2014

한국형 남성 성역할 갈등 검사 개발 및 타
당화(0.191)

남성, 성역할 갈등, 성역할 갈등검사 2012

저소득 청소년기 자녀 어머니 대상 부모역
할프로그램 효과성과 지역사회 활용방안
(0.189)

부모역할 프로그램, 부모역할 프로그램 효과
성, 저소득 청소년기 자녀어머니, 강점관점

2018

기혼여성직장인의 가치관에 따른 직장과 
가정의 긍정적 전이과정 탐색(0.189)

전통적인 가족가치관, 비전통적인 가족가치
관, 남편신뢰도, 남편 가사분담, 직장근로
조건, 직장-가정생활 상호작용

2011

성매매방지법 제정과정에 영향을 미친 요
인에 관한 연구 -거버넌스 관점과 여성단
체의 역할을 중심으로-(0.189)

성매매방지법, 성매매, 여성관련 법률, 여
성단체, 여성정책, 입법과정활동, 젠더, 거
버넌스, 젠더 거버넌스, NGO

2004

지방자치단체의 여성정책과 수혜자 인식에 
관한 실증적 연구(0.184)

여성정책, 수혜자 인식, 젠더설계, 젠더요
구, 양성평등사회

2004

한국과 일본 어머니의 자녀교육태도 비교
연구 : 교차거주자의 ‘자문화’와 ‘타문화’ 
평가(0.181)

한일 비교, 자문화, 타문화, 자녀교육태도, 
교육열, 도구적 모성, 지원적 모성

2010

고학력 경력단절여성의 경력개발계획과 재
취업교육 요구 분석 연구(0.181)

고학력 여성, 경력단절여성, 경력개발계획, 
경력의식, 교육요구, 재취업교육

2007

대만 기혼여성의 취업구조와 경력단절(0.175) 대만여성, 경력단절, 취업구조, 성별임금격
차, 남녀고용평등, 가사노동분담, 가족네트
워크, 성역할태도

2016

PSM 방식을 이용한 경력단절 여성의 임
금 손실 추정(0.173)

여성고용, 경력단절, 임금손실 2012

토픽5에서는 주요 키워드로서 성평등, 가족정책, 국제결혼, 돌봄노동, 여성

관리자, 성평등, 거버넌스 등을 다루는 논문들이 포함되어 있음을 <표 10>을 

통해 확인할 수 있었다. 토픽5에 포함된 키워드의 출현 확률인 베타값이 상대

적으로 높았던 여성 관리자, 돌봄노동, 성평등, 성주류화 등 토픽5의 키워드와 

이러한 토픽들을 반영한 <표 10>의 논문들 가운데 가족정책, 적극적 고용개선

조치제도, 성인지 예산제도, 남성 육아휴직 사용, 국제결혼 여성이주민을 위한 

입법 지원 등을 다루는 논문 등을 종합적으로 바라볼 때, 여성 관리자의 장기

근속을 유도하고 경력목표 달성을 지원하기 위한 입법 활동을 포함한 정책과 

제도와 관련된 여성 연구의 흐름을 유추해 볼 수 있었다.
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<표 10> 토픽5의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

김정일 시기 이후 북한의 ‘인구재생산’과 
영화 속 모성담론(0.206)

인구재생산, 인구정치, 생물학적 국민재생
산, 재생산권, 북한영화, 모성담론, 선군시
대 모성영웅

2015

젠더마커 기준에 따른 한국 성평등 ODA
의 특징과 한계(0.203)

젠더마커, 성평등, ODA, 직업훈련, 식수 
및 위생, 농촌개발

2016

가족을 우선하는 활성화정책(activation policy) 
- 독일 사례를 중심으로(0.199)

활성화정책, 하르쯔 개혁, 가족정책, 한부
모가족, 노동시장정책, 독일 가족정책

2013

현행법(안)을 통해 본 국제결혼 여성이주민
을 위한 사회적 지원체계에 대한 탐색적 
연구(0.192)

다문화사회,국제결혼, 국제결혼 여성이주민, 
사회적 지원, 사회보장법, 다문화가족지원
법(안), 이주민가족의 보호 및 지원 등에 
관한 법(안)

2007

가족 돌봄자의 노인 돌봄노동시간 및 돌봄
스트레스에 영향을 끼치는 요인에 대한 연
구(0.188)

가족 돌봄자, 노인, 돌봄노동, 돌봄노동시
간, 돌봄스트레스

2007

적극적 고용개선조치 제도 효율성 개선방
안 연구(0.184)

적극적 고용개선조치, 고용평등, 여성노동
시장, 여성관리자, 차별해소

2016

고학력 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 
탐색적 연구(0.184)

여성과학기술인, 고학력 여성, 퇴직의사, 
경력단절, 자녀 양육, 일가족 갈등

2012

성인지 예산제도의 재정민주주의적 의의에 
관한 시론(0.181)

성인지 예산, 재정민주주의, 형평성, 성별 
재정정보, 성평등 재정 거버넌스

2018

한국 주요 ODA 사업에 대한 성 인지적 
관점의 평가와 필요성에 관한 연구(0.181)

ODA 평가, 성분석, 직업훈련, 도로교통(인
프라), 농촌개발, 모자보건

2015

성평등 인센티브의 남성 육아휴직 사용 확
대효과: 민간부문을 중심으로(0.178)

일-가정 양립정책, 육아휴직제도, 성평등 
인센티브, 남성 육아휴직 사용, 구간별 회
귀분석

2017

근속 여성관리자의 10년간 변화에 대한 탐
색적 연구(0.169)

여성관리자, 진로적응, 경력, 근속, 직급, 
여성관리자패널조사, 탐색적 연구

2018

토픽6에서는 비정규직과 남녀간 임금격차 등 노동시장 이슈, 생활시간조사, 

보육서비스, 주관적웰빙 등의 키워드를 포함한 주요 논문을 <표 11>에서 확인

할 수 있었다. 주요 키워드와 논문들을 종합할 때, 노동시장 이슈와 함께 여성

의 시간 활용에 대한 연구의 흐름을 엿볼 수 있다. 특히 여성의 시간 가운데 

노동시간뿐만 아니라 가사활동, 학습동아리나 여가활동 등을 망라하는 연구 

가능성을 드러내고 있는 것으로 보인다.
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<표 11> 토픽6의 주요 논문

논문제목 논문 키워드
게재

연도

여성의 지역사회인식이 지방정부 주도의 
지역활동 참여 의지에 미치는 영향 - 지방
정부신뢰의 매개효과를 중심으로 -(0.220)

애착심･지역관심･소속감 등 지역사회인식, 
지역활동 참여 의지, 전문성･공정성･투명
성 등 지방정부신뢰

2015

성별 고용형태별 임금격차 현황과 요인 분
해(0.189)

성별임금격차, 고용형태별 임금격차, 임금
격차분해, 복합차별, 고용구조, 정규직, 비
정규직, 임금함수

2013

기업의 여성 임원 비율이 여성 중간관리자
의 승진과 임금에 미치는 효과에 관한 연
구(0.184)

고위직 여성임원, 여성중간관리자, 승진, 
임금, 동종업계 비교여성인력비중

2020

미디어 및 프로그램 장르별 이용량, 양가
적 성차별주의 태도, 주관적 안녕감 간의 
관계(0.181)

양가적 성차별주의 태도, 미디어 이용량, 
프로그램 장르, 주관적안녕감, 배양효과

2020

보육교사의 혁신자적 인지형태, 성격 및 
개인 특성이 감정적 애착을 매개요인으로 
조직신뢰에 미치는 효과(0.175)

어린이집 보육교사, MBTI, 성격, 개인특
성, 혁신자적 인지형태, 조직신뢰, 감정적 
애착

2013

주제어 연결망 분석을 활용한 국내 여성리
더십 연구동향(0.173)

여성리더십, 주제어연결망분석, 연구동향 2019

남편의 가사활동이 부부의 가사분업만족도
에 미치는 효과(0.173)

가사분업만족도, 생활시간조사, 가사활동 종류 2018

여성NGO의 역할과 조직의 자율성 간의 
관계 연구(0.173)

여성NGO, 여성NGO의 역할, NGO의 자
율성

2017

여성 중심 학습동아리의 리더 활동 과정에 
대한 질적 분석-여성 학습동아리 리더 사
례를 중심으로-(0.173)

여성, 학습동아리, 리더, 리더십, 리더 활동, 
평생학습

2013

여성의 여가활동 참여, 여가만족, 주관적 
웰빙에 관한 연구 -부산시민을 중심으로
(0.173)

여성, 여가활동 참여, 여가만족, 주관적 웰빙 2005

미취학아동 가족의 보육･교육서비스 선택
에 영향을 미치는 요인(0.169)

미취학아동 가족, 보육･교육서비스 선택, 
보육･교육서비스 유형, 여성가족패널

2010

토픽7에서는 여성들이 경험하는 스트레스, 일가정 갈등, 가사노동, 성별영

향분석평가, 한부모가족, 성매매, 결혼이주여성 등 토픽7의 주요 키워드를 반

영한 논문이 <표 12>와 같이 확인되었다. 주요 키워드와 해당 키워드를 포함

한 논문들에 비추어 볼 때, 토픽7에서는 여성들이 직면한 다양한 정신적, 신체

적, 경제적 스트레스(고통)와 이에 영향을 미치는 갈등요인을 다루는 연구의 

흐름을 미루어 볼 수 있다.
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<표 12> 토픽7의 주요 논문

논문제목(감마값) 논문 키워드
게재

연도

성별영향분석평가의 제도적 정착 영향요인 
연구-행정기관 수준 및 공무원 수준 간 다
층모형분석을 중심으로 -(0.213)

성별영향분석평가, 제도 정착, 영향요인, 
다층모형분석, 행정기관 집단효과, 공무원 
개인효과

2014

중년여성 한부모의 성역할갈등과 외상 후 
성장 경험에 대한 질적 연구(0.203)

성역할갈등, 중년여성 한부모, 외상 후 성
장, 내러티브 탐구

2016

일본군 위안소 업자의 지위와 역할에 관한 
연구(0.199)

군위안소, 업자, 경영자, 일본군 ‘위안부’, 
군속, 군부속시설, 야전주보규정

2018

에니어그램을 활용한 집단프로그램이 성매
매피해여성의 자아존중감과 지각된 스트레
스에 미치는 효과(0.199)

에니어그램, 성매매피해여성, 자아존중감, 
지각된 스트레스

2017

직장인의 직무 스트레스와 스트레스 대처 
전략에 관한 성차 연구(0.199)

직무 스트레스, 문제해결 중심 스트레스 
대처, 회피 스트레스 대처, 사회적 지지 추
구 대처, 성차, 직무 스트레스 완화

2012

성인이행기 남녀의 가사노동 시간에 대한 
탐색적 연구(0.184)

생활시간조사, 가사노동, 성인이행기, 생애
단계 전환, 미혼, 동거형태

2018

미취학 자녀를 둔 여성관리자의 직장-가정 
간 전이가 삶의 만족도에 미치는 영향: 자
녀양육만족도의 매개효과를 중심으로(0.184)

직장-가정 간 전이, 직장-가정 갈등, 직장
-가정 촉진, 자녀양육만족도, 삶의 만족도

2017

결혼이주여성의 노후생활 준비에 관한 연구 
: 대구지역 베트남 결혼이주여성을 중심으
로(0.184)

결혼이주여성, 여성노인, 여성의 빈곤화, 
노후준비, 노후설계

2015

청소녀의 가출 및 성매매 경험에 영향을 
미치는 보호요인과 위험요인(0.184)

가출, 성매매, 청소녀, 보호요인, 위험요인, 
다항로짓모형

2012

Ⅴ. 논의 및 결론

1. 논의

토픽1에서는 여성이 직면한 다양한 폭력과 억압의 양상을 다루고 있다는 것

을 알 수 있다. 가정폭력이라는 키워드는 빈도 기준으로도, TF-IDF값 기준으

로도 상위에 속한 것으로 나타난 바 있다(<표 3>과 <표 4> 참조). 여성이 경험

하는 폭력은 가정폭력 외에도 성희롱, 성폭력을 포함하고 있으며 성희롱을 다

룬 이화진(2020)의 논문에서도 연결중심성, 매개중심성, 근접중심성이 모두 

높은 키워드가 ‘성희롱, 성폭력, 성차별, 직장, 예방교육, 차별, 여성, 피해자’ 

순으로 나타났다. 특별히 일터라는 맥락에서도 여성 직장인과 관련된 연구물
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에서 성희롱과 성폭력은 최빈 키워드는 아니라도 상위 키워드에 포함되었다는 

결과가 보고되었다(임정연･윤지영, 2018).

토픽2는 성차별과 일터에서의 경력개발 이슈를 다루고 있음을 확인하였다. 

주요 키워드로서 성차별은 앞서 토픽1의 성폭력 등과 마찬가지로 여성에 대한 

억압의 양상이라고 할 수 있으며, 일가정양립은 단순 빈도나 TF-IDF 기준으

로도 상위 키워드에 해당하며 정책 아젠다로서도 많은 관심을 받아온 만큼, 

일가정양립 정책의 사회경제적 성과(황은정･유희원, 2014) 분석의 대상이기

도 하다. 일가정양립은 여성 직장인의 출산과 일-가정 전이에도 영향을 미치

는 요인이라는 점에서 핵심인재관리제도나 경력성공과 같은 일터 여성경력개

발 이슈와도 자연스럽게 연결될 수 있으며, 이러한 연구주제들을 다루는 논문

이 토픽2에 함께 포함되어 있음을 알 수 있다. 일터에서의 여성 경력개발 이슈

는 경력만족, 경력몰입, 가정→일 촉진, 가정→일 갈등 등이 기혼 여성 근로자

의 조직효과성의 영향요인이라는 연구동향 분석 결과와도 관련이 있다(김지

영, 2021).

토픽3에서는 성인지를 바탕으로 기혼여성의 삶의 여러 측면에서의 만족에 

관한 연구의 흐름을 파악할 수 있었다. 만족과 정서, 부부 관계와 자녀 관계 

등 여성의 대인 관계 뿐만 아니라 성인지적 관점이 병존하는 연구의 잠정적인 

흐름은 여성의 삶에서 만족의 조건이 무엇인지를 묻는 질문에 답하는 과정으

로 해석할 수 있다. 토픽3과 관련하여 주목할 부분은 성인지라는 주제는 예산 

집행의 효과성에만 한정되는 것이 아니라 여성복지정책(박미석･송인자･한정

원, 2004), 경찰 조직의 양성평등정책(윤경희･장일식, 2021) 등 세부 정책 영

역에서의 만족도에 대한 분석으로도 이어지며, 성인지적 관점에서 본 노인의 

삶의 만족도 영향요인 분석(이혜정･이진경, 2019)과 같이 노인을 포함해 여

성, 장애인 등 특정한 정체성을 보유한 사회적 집단의 삶의 만족도 연구와 자

연스럽게 결합 가능하다는 점이다.

토픽4에서는 여성이 직면한 경력단절 현상과 여성의 리더십 연구가 주요한 

연구 주제로서 포착되었다. 다만 기존의 여성 리더십 연구동향 분석 논문과 

비교할 때, 본 연구의 분석 대상인 학술지 「여성연구」는 남녀의 리더십 행동의 

비교를 중심으로 착수된 연구 논문들이 게재되어 왔으며, 우성미･오소영

(2019)의 동향 분석 연구에서 주목받은 변혁적 리더십, 여성적 리더십, 여성

주의 리더십 등이 적극적으로 다루어지지 않았음을 확인할 수 있다. 토픽4에

서 직접적으로 리더십을 다루는 연구논문들의 경우 사실상 남성과 여성의 리

더십 행동과 리더십 발휘 양상의 차이에 주목하고 있다. 이와 관련해 관리자가 

발휘하는 리더십에 있어서 남성과 여성의 생물학적 구별이 리더십의 본질적 
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차이를 만들어내는지 여부는 일관성이 결여된 실증 분석 결과를 보이고 있음

을 지적하는 논점(Burke & Collins, 2001)을 고려하지 않을 수 없다. 더불어 

여성적 리더십에 대한 기존 연구들이 드러내는 변인 간 관계 분석에 대한 편중

을 지적하는 의견(박성찬･김은하, 2018)도 지나쳐서는 곤란할 것이다.

토픽5에서는 여성의 경력목표 달성을 지원하기 위한 입법, 정책, 제도를 중

심으로 여성연구의 연구 주제와 흐름을 가늠해볼 수 있었다. 분석 결과 토픽5

에 대표적으로 연결된 논문들은 돌봄노동, 가족정책, 국제결혼 등을 다루었는

데 이는 여성정책기본계획을 중심으로 시간적 범위를 구획했을 때 최근에 가

까울수록 복지 및 가족분야에 이어 다문화 관련 연구의 증가를 보고한 조은설

(2013)의 연구와도 일맥상통한다. 즉, 토픽5에 포함된 키워드와 이러한 키워

드를 반영한 논문들이 여성 정책의 초점으로서 복지와 가족, 다문화를 아우르

고 있다고 할 수 있다. 시간의 흐름에 따른 여성 정책의 이슈 변화 등 변동성

에 주목했다는 점에서 조은설(2013)의 연구와 공통점을 갖는 김학실(2012)의 

연구는 김대중 정부, 노무현 정부, 이명박 정부를 구분점으로 설정하였으며, 

앞선 두 정부 시기가 성평등 이슈를 강조해온 것에 비해 이명박 정부에서는 

여성의 경제활동과 역량 강화라는 강조점이 부각되었음을 제시하였다. 이러한 

논점은 토픽5에만 국한해 해석하기보다는 토픽들 가운데 경력단절을 포함한 

경력개발 이슈에 주목하는 여성연구의 흐름이 드러났음을 이해하는데 적절한 

선행연구 결과라고 할 수 있겠다.

토픽6에서는 남녀간 임금격차 등 노동시장 이슈에 주목하면서도 노동시간

뿐만 아니라 가사활동, 여가활동, 나아가 학습동아리까지 망라하는 여성의 일

상적 시간을 다루는 연구 흐름을 확인할 수 있었다. 낱개의 키워드(단어)가 결

합되는 양상이나 제시되는 순서를 고려하지 않는 분석방법의 특성상, 임금격

차 이슈가 노동시간과 함께 여타의 여성연구에서의 시간이라는 단어들과 결합

된 양상이 토픽6에서 나타났음을 유추해볼 수 있다. 그러나 단지 이러한 텍스

트마이닝에 의한 확률적으로 생성된 키워드 간의 패턴으로만 바라볼 필요는 

없을 것이다. 이미 생활시간조사라는 키워드가 단순 빈도와 TF-IDF에서 모두 

상위 키워드로 포함되었으며, 생활시간조사 자료를 활용해 이동 행동에서의 

젠더 차이를 분석한 손문금(2010)의 연구, 그리고 노인과 같은 정체성을 부여

할 수 있는 사회적 집단에 대한 생활시간자료를 토대로 분석한 김상문(2019)

의 연구에서처럼, 남성과 여성의 시간에 대한 탐구가 삶과 생활에 대한 심도 

있는 이해에 도움을 줄 수 있는 여지는 충분하다고 할 수 있다.

토픽7에서는 여성연구의 주요주제로서 다양하고 광범위한 여성의 스트레스

를 다루는 연구의 흐름을 확인하였다. 이러한 스트레스에 영향을 미치는 여러 



토픽모델링을 활용한 학술지 ‘여성연구’의 연구동향 탐색  187

요인들이 토픽7에 포함된 키워드, 그리고 이때의 키워드를 반영한 논문으로서 

추출되었다. 여성이 직면하는 스트레스는 개인 차원뿐만 아니라 일터에서의 

직무스트레스와도 연결되어 여성 근로자의 조직효과성에 영향을 미치며(김지

영, 2021), 여성의 스트레스에 대한 연구 관심은 여성에 더하여 여러 정체성

이 교차하는 결혼이주여성의 문화적응 스트레스의 예측 변인(이경순･연영란, 

2012)의 파악이나 이들의 스트레스 측정도구 개발(박민희･양숙자, 2012)로 

구체화되기도 한다.

2. 결론

본 연구는 현재 논란이 되고 있는 여성정책의 위치를 제대로 정립하는데 공

헌하기 위해 학술지 「여성연구」의 2004년부터 2020년까지의 총 273편의 게

재 논문을 토픽모델링을 활용해 분석하였다. 발견된 토픽별로 두드러진 키워

드에 비춰보면, 비록 여성학의 연구 분야에 대한 합의가 형성되어 있다고 하기

는 어렵겠지만, 학술지 「여성연구」가 여성정책뿐만 아니라 사회적으로, 문화

적으로 구성되는 개념으로서 젠더, 여성의 일상, 그리고 여성정책 등으로 접근

할 수 있는 여성학 전반의 주요 영역(이재경 외, 2007)을 포괄하는 연구 스펙

트럼을 보여주고 있다고 하겠다. 뿐만 아니라 여성정책의 영역으로서 복지정

책, 노동정책, 가족정책, 성관련정책이라는 분류방식(한국여성정책연구회, 

2002) 또한 본 연구에서 추출된 토픽들과 적절히 연계가 가능한 것으로 판단

된다.

본 연구에서 발견된 7개 토픽들의 핵심이 되는 키워드들은 억압이나 폭력에

서 벗어나고 차별을 극복하며, 자신의 이상을 실현하기 위해 일상과 일터에서

의 삶을 살아가기 위한 이념적 지향(성차별과 성평등)과 생활 세계에서 직면하

는 이슈들(폭력과 억압, 스트레스와 갈등, 여성의 시간과 삶의 만족, 경력개발

과 경력단절 등)을 매개하고 가교로서의 역할을 담당할 정책과 제도(성인지, 

성주류화 정책과 제도) 등을 아우르고 있었다. 21세기를 앞두고 제안되었던 

여성정책의 주류화(김선욱, 1996), 그리고 현재까지의 20여 년의 시간의 흐름 

속에서 여성의 건강이 여성정책에서 어떤 식으로 다루어졌는지를 고찰한 김새

롬(2021)은 지난 20여 년 사이 여성건강 이슈에서도 불평등한 권력관계를 고

려하는 성인지적 접근의 중요성이 강화되고 있음을 보고하였다. 도출된 7개의 

토픽은 일정 부분 상기와 같은 21세기를 경험중인 여성정책의 단면 또한 공유

하고 있다.
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2004년부터 2020년까지의 시간적 범위를 다룬 본 연구의 분석은 현재까지

의 여성 연구의 궤적을 보여주는 의미뿐만 아니라 이후의 여정에 대해서도 시

사하는 바가 없지 않을 것이다. 그럼에도 불구하고 이를 구체화하기 위해서는 

본 연구의 제한점을 드러내고 후속 연구의 방향을 모색하는 것이 필요하다.

먼저 학제적 연구로서 여성연구 전반을 포괄하는 것과 여성정책 연구의 균

형이라는 취지와 의도에서 학술지 「여성연구」게재 논문을 분석했으나, 서론에

서 언급한 총 7종의 학술지를 모두 망라하는 연구동향의 탐색 필요성은 여전

하다. 텍스트마이닝 분석방법의 특성을 고려하면 KCI에서 다운받아 취합된 7

종 학술지의 총 1,617편의 논문 목록(2021.3.30. 기준)에 대해서도 의미있는 

여성연구의 지형 탐색이 가능할 것으로 기대되며, 본 연구에서 상대적으로 주

목받지 못한 여성의 몸과 사랑, 섹슈얼리티 등 여성주의의 고유한 연구 관심이 

드러날 가능성이 높다고 예상된다. 동일한 맥락에서 해외 학술지의 연구 논문

을 망라한 분석 대상 논문의 확대 또한 필요할 것이다. 이러한 확장된 연구 

동향 분석에서는 분석 결과가 2000년대 여성정책의 거시적 흐름이나 여성정

책의 필요성과 어떤 연관성이 있는지까지 나아가도록 해야할 것이다.

다음으로, 여성연구는 본질적으로 여성의 경험을 중심에 두고 있지만 결국 

여성과 함께 공존하는 남성까지 포함한 인간에 대한 연구 관심을 배제할 수 

없을 것이다. 지금까지 이루어진 여성연구의 지평 안에서 남성과의 차이에 주

목하거나, 기술적 진보와 팬데믹과 뉴노멀 등 변화하는 시대적, 환경적 영향요

인을 고려한 연구논문의 동향 분석을 시도하는 후속연구를 기대한다.

마지막으로 토픽모델링을 위해 채택된 LDA모형 관련 이슈에 대한 면밀한 

검토와 함께 향후에는 위계적 디리클레 과정인 HDP 토픽모델링을 실시할 필

요가 있다. 기존에 수행된 다수의 토픽모델링 기반 연구동향 분석 논문들에 

비추어 볼 때, 합의된 확정된 기준으로서의 의미까지 부여할 수는 없으나 

LDA모형에 의한 토픽모델링에서는 1천 건 이상의 대규모 문서가 바람직하다

는 견해가 제시된 바 있다(박준형･오효정, 2017). 또한 HDP 토픽모델링은 토

픽 수 k를 사전에 설정하지 않더라도 모분포에 따른 임의의 토픽의 수를 가진 

표본 분포를 생성하는 특징을 가진다(Teh et al., 2006). 이로부터 LDA모형

의 단점 가운데 하나로 지적되는 연구자에 의한 토픽수 k의 결정이라는 이슈

를 극복할 것으로 기대되는만큼 후속하는 연구동향 분석에서는 HDP 토픽모

델링 채택을 검토할 수 있을 것이다.

■ 투고일：2021년 7월 25일  ■ 심사일：2021년 8월 28일  ■ 수정일：2021년 9월 1일  ■ 게재확정일：2021년 9월 6일
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Abstract

Research Trends in ‘Women’s Studies’ Using 

Topic Modeling

Pyounggu Baek*･Namhee Kim**

For the purpose of exploring the trends of women’s studies in Korea, we 

analyzed published articles in Women’s Studies by Korean Women’s 

Development Institute from 2004 to 2020 using topic modeling method. 

The findings from data collection-pre analysis of keywords-flow of analysis 

showed the following. First, in terms of frequency, satisfaction, gender- 

sensitiveness, work-family balance, domestic violence, and stress were the 

major keywords. When considering TF-IDF(Term Frequency- Inverse 

Document Frequency), gender, sex, social entrepreneurs, and corporations 

were the main keywords. Second, seven topics extracted from the data 

include violence and oppression(Topic 1), gender discrimination and career 

development(Topic 2), gender-sensitivity and life satisfaction (Topic 3), 

career interruptions and leadership(Topic 4), policy and regulations(legal 

legislation)(Topic 5), pay gap, working hours, lifetime (Topic 6), and stress 

and conflict(topic 7). These topics reflect the main areas of women’s 

studies and policy agenda for women. The findings of this study also 

provide the practical implications and recommendations for future study.

Keywords : women’s studies, gender policy, research trend, 

topicmodeling, textmining
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