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요  약  여성의 경제 활동이 활발해지고 확대되면서 일과 가정 양립에 대한 사회적 이슈가 제기됨에 따라 여성 근로자들
의 직장과 가정에서의 이중부담으로 발생하는 문제를 해결하기 위해 제도적으로 도입된 것이 가족친화제도이다. 본 연구
는 개인 수준에서의 특성과 조직의 특성에 따라 여성 근로자들의 가족친화제도 활용 용이성에 대해 조직 몰입도와 직무 
만족도에 미치는 영향 분석을 통해 해당 제도가 조직에 긍정적인 영향을 미치는 중요 요소임을 확인하고자 하였다. 
2018년에 실시된 1기 여성 관리자 패널조사 7차년도 자료를 대상으로 2단계 위계적 선형모형(two-level hierarchial
linear model)을 이용하였다. 연구 결과, 첫째, 육아휴직 활용 용이성, 직속 상사의 성별, 결혼 여부와 같은 개인적인 
요인들은 여성 관리자들에게 직무 만족도를 높이는 데 유의미한 영향을 주지 않지만 여성 정규직 비율이 높은 조직일수
록, 핵심 인력 비율이 낮은 조직일수록 여성 관리자들의 직장 만족도가 높은 것으로 분석되었다. 둘째, 육아휴직 활용 
용이성은 직장 몰입도에 유의미한 영향을 주지 않지만 월평균 임금, 결혼 여부는 직무 몰입도에 영향을 주는 것으로
나타났다. 하지만 조직 수준의 요인이 여성 관리자의 조직몰입도에 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 분석되었다. 이러
한 연구 결과를 바탕으로 여성 근로자들에게 있어서 가족친화제도의 활용 용이성보다는 개인과 조직적인 요인이 직무 
만족도와 조직 몰입도에 영향을 미치므로 여성 인적 자원을 확보하기 위해서는 가족친화제도 도입에만 초점을 맞출 것이
아니라 개인과 조직 간의 원활한 소통을 바탕으로 하는 상호 존중 문화로의 개선을 제안하였다.

Abstract  As women's economic activities increased, the family-friendly system was introduced to solve 
problems arising from the double burden on female workers at work and home. This study examined 
whether the system is a factor that positively affects the organization by analyzing the impact on 
organizational commitment and job satisfaction on the ease of use of systems for female workers 
according to individual and organizational levels. The two-level hierarchical linear model was used for
data from the 7th female manager panel survey in 2018. As a result, personal factors did not affect job
satisfaction, but the higher the ratio of female regular workers and the lower the ratio of core human
resources, the higher the job satisfaction. Second, the monthly average wage and marital status affected 
the job commitment. However, the factors at the organizational level did not affect organizational 
commitment. Through this, female workers are influenced by individual and organizational factors rather
than the ease of use of the system. Therefore, to secure female human resources, they focused on 
introducing the system and suggested improvements to a culture of mutual respect.

Keywords : Family Friendly Programs, Multilevel Analysis, Woman Human Resources, Woman Manager 
Panel, Job Satisfaction, Organizational Commitment
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1. 서론

농경사회에서 산업화가 가속되면서 가구 소득이 높아
지고 교육 수준이 높아지면서 여성의 사회진출도 증가하
고 있다. 한국노동연구원의 2018 KLI 해외 노동통계에 
따르면, 2002년 한국의 여성 경제활동 참가율은 53.6%
였으나 2012년에는 55.2%로 1.6% 상승하였으며 꾸준
히 상승하여 2017년에는 59% 여성이 경제 활동을 참가
하고 있다. 한국뿐만 아니라, 2017년 기준 영국 73.6%, 
덴마크, 76.1%, 프랑스 67.7%, 독일 74%, 일본 69.4%
를 차지함으로써, 여성의 사회적 진출 확대는 세계적인 
변화임을 알 수 있다. 여성의 경제 활동 참가율 증가는 
전통적으로 여자는 집안일을 하고 남성은 직장에 나가 
소득을 벌어 가족을 부양한다는 과거의 가족 형태가 점
점 허물어지고 있다. 한국의 경우, 2019년 통계청에서 
발표한 일-가정 양립지표에 따르면, 2015년 맞벌이 가
구 규모가 5,358천가구로 전체 유배우가구 12,139천가
구 대비 44.1%였으나 4년이 지난 2018년에는 맞벌이 
가구가 5,675천가구로 증가하여 맞벌이 가구 비중이 
46.3%로 2.2% 증가하였다. 그러나 기혼 여성 중 경력단
절 여성의 비중은 50.5%이며 경력단절 사유는 육아, 결
혼, 임신·출산, 가족돌봄, 자녀교육 순으로 나타났으며, 
이 중 2016년에는 결혼이 경력단절 사유에 가장 큰 비중
을 차지하였으나 2019년에는 육아가 38.2%로 가장 큰 
비중을 차지하였다. 즉, 결혼 후, 여성은 경력단절을 경
험하고 그 중에서도 절반 이상이 가정에서의 돌봄 역할
을 담당하기 위해 직장을 그만둔 것이다[1]. 여성의 경력
단절은 개인뿐만 아니라, 개인이 속한 조직, 국가에도 부
정적인 영향을 끼친다. 개인적 측면에서 일과 가사, 육아
에 대한 부담이 발생한다. 

여성 근로자의 직장과 가정에서의 이중부담은 여성인
력의 노동생산성 저하, 스트레스 증가, 임금하락, 승진 
지연 등 부정적인 영향을 미친다. 기업 측면에서도 근로
자의 가정생활이 직장에 미치는 영향에 대해 기업들은 
근로자들이 가정에서 느끼는 스트레스가 직장으로 유출
되어 결근과 이직이라는 결과를 낳고 결과적으로 조직의 
효율성과 생산성을 위축시킬 수 있다는 점을 인식하기 
시작하였다[2,3]. Hofferth(2000)에 따르면 직장 탁아와 
시간제 노동기 가능한 기업의 여성 근로자들이 출산 후 
직장 복귀가 빠르며, 무급 휴가제도를 자유로이 쓸 수 있
는 기업의 여성 근로자들이 전일제 노동으로 복귀하는 
경향이 높다고 보고한다[4,5]. 국가적 측면에서 살펴보면 
최근 들어 취업 후 출산 후 육아, 가사 활동 지원의 어려

움에 대한 해결방안으로 자녀를 낳지 않는 딩크족을 지
향하거나 더 나아가 비혼주의를 선호하는 추세가 되면서 
그 결과, 출산율 저하로 인구 감소, 인구 절벽으로 인한 
노동 인력 감소라는 사회적 문제를 야기하고 있다. 

이러한 문제를 해결하기 위해 제도적으로 도입한 것이 
가족친화제도이다. 가족친화제도는 근로자들이 가정 관
련 일로 직장 근무시간을 재량적으로 사용하는 것이 필
요할 때 이용하는 제도를 의미한다[6]. Simkin & 
Hillage(1992)는 가족친화제도를 경제발전과 생활수준
의 향상으로 일-가족생활의 조화가 중요해짐에 따라 근
로자가 가족에 대한 책임과 일에 대한 책임을 조화시킬 
수 있도록 기업이 제공하는 공식적∙비공식적 제도라고 
정의하기도 하였다[7]. 근로자들이 일과 가정에서의 여러 
가지 요구를 최대의 만족과 스트레스 최소화하도록 관리
하는 것이 제도 도입의 목적이다[8]. 우리나라의 가족친
화제도는 「가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 법률」 
제2조 제3호 및 「가족친화 사회환경의 조성 촉진에 관한 
법률 시행규칙」 제2조)에서 정의한 바에 따르면, 탄력적 
근무제도, 자녀의 출산·양육 및 교육 지원 제도, 부양가
족 지원제도, 근로자 지원제도, 그 밖에 여성가족부령으
로 정하는 제도 등 5개 분야로 구성되어 있다. 이를 모범
적으로 운영하는 기업 및 공공기관에 대하여 심사를 통
해 인증을 부여하는 제도인 가족친화인증제도에서 활용
되고 있는 가족친화 기업의 범주는 다시 9개 영역으로 
나뉜다. 근로자 건강관리 및 생애주기별 지원, 본인 및 
배우자 출산 지원, 근로자 자녀 양육 및 교육지원, 탄력
적 근무시간, 재택근무등 근무환경 유연성, 가족 간호 및 
가족건강 지원, 가족관계 증진 및 여가생활지원, 결혼장
려 및 가족 경조사 지원, 가족친화 사회공헌 등이 포함된
다[9].

여성 근로자들이 직장 내 가족친화제도를 얼마나 쉽게 
접근하고 활용할 수 있는지를 활용 용이성으로 정의하며 
이에 관한 선행연구에 대해서 살펴보면 근로자 개인 수
준에서의 일-가정 양립제도의 활용에 따른 영향에 초점
을 두고 있다[10]. 그리고 조직적 수준에서 일-가족 양립
제도를 조직의 규모, 유형 등의 특성에 따른 조직 문화 
차이로 인한 여성 근로자의 일과 가정 양립에 어떠한 영
향을 주는지에 초점을 두고 있다.

우리나라는 여성인력 활용을 위한 대책, 보육 정책을 
중심으로 제도가 시행되고 있으며, 노동시장에서 여성 
근로자의 지위향상, 모성보호를 목적으로 정책이 도입되
고 있다[11]. 그러나 국가 차원의 적극적인 지원이나 기
업의 무관심 등으로 제도 정착이 어려운 것이 현실이다. 
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따라서, 본 연구는 여성 근로자들의 가족친화제도 활용 
용이성에 대해 개인 수준에서의 특성과 개인이 속한 조
직의 특성에 따라 조직 몰입도와 만족도에 미치는 영향 
분석을 통해 가족친화제도의 활성화를 위해 해당 제도가 
조직에 긍정적인 영향을 미치는 중요 요소임을 확인하고
자 한다.

2. 선행연구 검토

여성의 경제활동이 활발해지고 확대되면서 일과 가정 
양립에 대한 사회적 이슈가 제기되면서 관련 연구에 대
한 중요성도 대두되었다. 특히, 가족친화제도의 이용 용
이성은 조직 몰입에 긍정적인 영향을 미친다. 이에 따라, 
가족 친화제도의 활용 용이성과 조직 몰입도 대한 연구
가 진행되고 있다. 그 중에서도 개인 수준에서의 가족친
화제도의 활용에 대한 연구를 살펴보면 가족친화제도 중 
대표적인 육아휴직 활용 용이성과 관련된 연구를 들 수 
있다. 우리나라는 꾸준히 육아휴직자가 증가하고 있다. 
남성 육아휴직자도 2008년 355명에 그쳤으나 2018년 
29,145명으로 꾸준한 증가 추세를 보이고있다. 그러나 
OECD 회원국 중 남성 육아휴직자 비중은 낮은 수준이
며, 그 이유는 육아휴직으로 인한 소득감소인 것으로 나
타난다[12]. 

여성의 육아휴직 활용 수준에 대해서는 이직 횟수가 
많을수록, 전문성이 높을수록, 고임금자일수록 육아휴직
제도 사용 가능성이 낮으며 학력이 높을수록, 나이가 많
을수록 제도 사용 가능성이 높은 경향을 보였다[13]. 여
성 관리자인 경우에는 일과 가정 생활 양립을 위해 자신
의 역할을 최선을 다해 수행하고자 하지만, 출산휴가 혹
은 육아휴직과 같은 모성보호 휴가를 사용할 경우, 평가
에서 차별을 경험한다고 인식한다. 이는 법률상 보장받
아야 하는 지원제도이지만, 여성 관리자가 차별 요인으
로 인식하여 근로의욕을 저하시키고 조직에 대한 신뢰가 
낮아지는 결과를 초래한다[10]. 이렇듯, 개인 수준에서의 
가족친화제도 활용 용이성이 조직에 미치는 영향에 대한 
분석은 유의미한 결과임을 알 수 있다. 

그러나 개인이 속한 조직 유형, 규모, 조직 분위기 등
에 따라 분석결과에 대한 신뢰성을 더 높일 수 있다. 이
수영, 이근주(2011) 연구에 따르면, 고용의 안전성은 육
아휴직 사용 가능성을 높이지만 개인의 경력 개발에 대
한 욕구는 육아휴직제도 활용에 부정적인 영향을 끼치는 
경향이 있다[14]. 그 기간을 경력단절의 기간으로 느끼기 

때문이다. 사업체의 업종 및 규모에 따라, 육아휴직 활용 
환경이 다른데, 단순 육체노동 직종일 경우, 복직확률이 
높은 결과를 보였다. 그 이유는 근로소득에 대한 의존도
가 다른 직종에 비해 높기 때문이다. 또한, 조직 규모가 
클수록 육아휴직 활용은 활성화되는 경향을 보인다. 중
소기업 구성원의 경우, 가족친화제도 중 유연근무제도의 
활성화는 긍정심리자본을 높이는 효과가 있다. 그리고 
가족관계 증진 및 여가생활 지원 제도는 직무 스트레스
를 낮추는 결과를 보이며 긍정심리자본이 높을수록 직무 
스트레스는 낮아지는 경향을 보인다. 가족친화제도 중 
유연근무제도에 대해서만 유의미한 결과를 보이고 육아
제도와 같은 다른 제도는 유의미한 결과를 보여주지 않
는다[15]. 이 점은 조직의 규모에 따라서 가족친화제도 
활용 유형 및 용이성에 차이가 있을 것을 암시한다. 

선행 연구를 살펴본 결과, 성별, 학력, 임금과 같은 개
인적 특성와 조직 규모, 유형 등 맥락적 요인이 가족친화
제도의 활용 용이성 및 조직 몰입에 영향을 미치는지에 
대해 알 수 있었다. 그러나 여성 근로자의 직종, 근로시
간 등 다양한 변수에 대한 분석 결과와 조직 차원에서의 
개인이 속한 조직의 특성 등에 따른 가족친화제도의 활
용 용이성과 그에 따른 조직 몰입도에 영향을 주는 연구
는 다소 부족하였다. 그래서 본 연구에서는 가족친화제
도 중 대표성을 띄는 육아휴직제도에 대해 7차 여성패널
조사를 활용하여 가족친화제도의 활용 용이성과 그에 따
른 조직 몰입도와 만족도에 미치는 영향 분석을 하고자 
한다. 

3. 연구문제 및 연구방법

3.1 연구문제
앞서 살펴본 가족친화제도에 중 하나인 육아휴직의 활

용 용이성이 여성근로자에게 직장 만족도와 조직몰입에 
측면에서 어떤 영향을 주는지에 대해 다층모형분석을 통
해 그 관계를 보다 심도있게 파악해보고자 했다. 개인에 
대해서만 이해하는 것으로는 조직원으로서의 특성을 이
해하기에는 충분하지 않고 그 특성은 조직이라는 틀에서 
맥락적인 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 

조직만족, 조직몰입 육아휴직 활용 용이성 관련이 있
는 변수들 중 개인적 요인으로는 근속기간, 주당 평균 근
로시간, 직속상사 성별, 육아휴직 활용 용이성, 결혼여
부, 자녀나이를 포함하였고 조직적 요인으로는 조직규모, 
여성 정규직 비율, 평균연봉, 핵심 여성비율(임원비율), 
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Variable name N MEAN SD MIN MAX

B18_NM_F years of service 651 194.92 93.15 0 454

M_PAY average monthly wage 651 416.33 178.89 0 900
W_HOUR average working hours per week 651 55.27 9.24 25 115

M_SEX direct supervisor gender (female:1, male:2) 651 1.22 0.41 1 2

PL_EASE ease of use of parental leave (yes:1, no:1) 651 1.94 0.24 1 2

MARRIAGE Marital Status (1=single, 2=marrige, 3=separation, 4=divorse, 
5=bereavement) 651 1.84 0.49 1 4

CHILD_3D childeren under the age of 3 (yes:1, no:1) 651 0.07 0.26 0 1
CHILD_3U children aged 3 to 7 year old (yes:1, no:1) 651 0.16 0.37 0 1

SATIS job satisfaction 651 3.6 0.6 1 5

TRANS_SA (variable transformation) job satisfaction 651 8.7 2.31 1 14.82
W organizational commitment 651 3.8 0.76 1 5

TRANS_W (variable transformation) organizational commitment 651 9.57 3.04 1 14.82

Table 1. Level-1 descriptive statistics

조직문화점수, 인사관리제도의 투명성, 가족친화인사제
도 도입건수, 노조보유여부, 육아기 인사고충 허용여부
를 포함하여 위계적 선형모형으로 분석하였다. 연구모형
을 도식화하면 Fig. 1과 같다.

Fig. 1. two-level multilevel model for influence ot 
usability of childcare leave on job 
satisfaction and organizational commitment

3.2 연구방법 및 자료
실증분석을 위해 한국여성정책연구원에서 실시하는 

‘1기’ 여성 관리자 패널조사 7차년도(2018년) 자료를 활
용하였다. 여성 관리자 패널조사는 기업 내 여성 관리자
의 입직과 성장 과정을 관찰하여 근로 실태, 조직문화, 
네트워크, 경력개발, 리더십, 일생활 균형 실태 등을 파
악할 수 있는 조사로, 전국 100인 이상 기업에 종사하는 
대리급 이상의 여성 관리자와 인사담당자를 대상으로 격
년으로 실시해오고 있다. 2020년부터는 남성 관리자 패
널을 추가로 구축하여 ‘2기’ 조사를 수행하고 있다.  본 
논문에서는 ‘1기’ 여성 관리자 패널조사 중 가장 최신인 
2018년도에 실시된 여성관리자 패널조사 7차년도 데이

터를 활용하였다.
여성관리자는 상시근로자 100인 이상 사업체에 종사

하는 ‘대리급’ 이상의 관리자이다. 이들은 비 관리자 집
단에 비해 조직 내 일, 가족 양립제도에의 접근이 더 용
이할 수 있으며, 연령대가 생애 주기 단계에서 집중적인 
출산 및 자녀 양육 시기를 경험할 가능성이 높다. 「여성 
관리자 패널조사」에서는 이들이 소속된 기업특성, 가족
친화제도 도입여부 및 반영정도, 그리고 개인수준에서의 
제도 활용 용이성, 직장 만족도 및 조직몰입도 등에 대한 
자세한 설문 항목을 포함하고 있으며, 아울러 업무 특성
과 기업 특성에 대한 자세한 정보를 담고 있다.

본 연구에서는 2단계 위계적 선형모형 (two-level 
multilevel model)을 적용했다. 다층모형은 자료가 위
계로 수집되어 있을 때 유용한 방법론이며(예: 조직 내 
근로자), 관찰치들 간의 독립성을 가정하는 최소제곱법
(OLS : Ordinary Least Square)나 변수의 효과성을 예
측하는 데 설명력이 낮은 집단 수준의 모델에 비해서 보
다 효과적인 모델이라 할 수 있다. 특히, 다층모델은 같
은 사회적 단위에 속한 구성원 들 간에 존재하는 사회 의
존성을 설명하는 것을 가능하게 하는 유용한 방법론이다
(Blair-Loy & Wharton, 2002). [16]

본 연구의 2단계 모델은 개인 수준(여성관리자 수)의 
정보와 기업 수준의 정보 간을 차별화하고, 각 수준에 대
한 독립된 회귀분석을 실시한다. 각각의 하위 분석 모델
은 한 수준에서 변수들이 다른 수준에서 발생하는 사건
과의 관계에 영향을 미치는가를 분석한다. 

다층모델은 이론 가정에 따라 다양한 형태를 취할 수 
있는데, 본 연구는 HLM 6.0 for window 프로그램을 
사용하여 위계적 선형모형을 적합시켰다. 
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Variable name N MEAN SD MIN MAX

FORM organization size 170 1.39 0.76 1 4
SEX respondent gender 170 1.46 0.50 1 2

F_SIZE percentage of female fulltime worker 170 0.76 1.49 0 10

PAY_AVR average salary 170 4704 2186 0 11833
COREW core female ratio 170 1.30 5.98 0 68.69

CULTURE organizational culture 170 3.88 0.85 2 5

MANAGE1 HR management system 170 3.58 0.77 2 5
MANAGE2 Number of system introductions 170 5.32 1.65 0 7

UNION Labor union status 170 0.59 0.49 0 1

TRANS introduction of personnel transfer related to childcare work 170 1.74 1.18 1 5

Table 2. Level-2 descriptive statistics

Variable name MEAN SD MIN MAX

Job Satisfaction

 co-worker 3.74 .771 1.00 5.00

 wage 3.36 .889 1.00 5.00
 direct supervisor 3.47 .928 1.00 5.00

 task 3.66 .743 1.00 5.00

 working environment 3.70 .777 1.00 5.00
 working hours 3.70 .866 1.00 5.00

(mean) Job Satisfation 3.60 .596 1.00 5.00

Organizational 
Commitment

 I feel a sense of belonging and attachment 3.99 .888 1.00 5.00
 I feel Family intimacy. 3.53 .957 1.00 5.00

 I feel pride in work 3.70 .924 1.00 5.00

 I consider my work to be my problem 3.62 .904 1.00 5.00
 It means a lot to me personally. 3.95 .886 1.00 5.00

 I’ve been looking for another job. 4.02 .905 1.00 5.00

(mean) Organizational Commitment 3.80 .762 1.00 5.00

Table 3. Response variable descriptive statistics

Division Question Content factor 
loading Cronbach's alpha

Job satisfaction of 
female workers

Satisfaction with 
current job

(job satisfaction)

co-worker 0.726

0.808

wage 0.645

direct supervisor 0.694
task 0.761

working environment 0.793
working hours 0.693

The meaning of the 
current workplace

(organizational 
commitment)

I feel a sense of belonging and attachment 0.892

0.912

I feel Family intimacy. 0.796

I feel pride in work 0.859
I consider my work to be my problem 0.807

It means a lot to me personally. 0.857
I’ve been looking for another job. 0.796

Table 4. Verification of Validity and Reliability
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3.3 변수와 기술통계
설명변수에 대한 기술 통계량은 <Table 1>과 <Table 

2>에, 종속변수에 대한 기술 통계량은 <Table 3>에 제
시하였다. 종속변수를 보면 직장 만족도의 평균은 3.60, 
조직몰입도의 평균은 3.80으로 표본 응답자의 전반적인 
직장 만족도 및 직장 몰입도는 보통 수준으로 해석할 수 
있다. 

설명변수 1수준에서 표본의 응답자의 정보는 다음과 
같다. 여성 관리자의 평균 근속기간은 194개월로(16년 
2개월) 주당 평균 근로시간은 55.27시간으로 나타났다. 
또한, 여성 관리자들(여성=1, 남성=2)의 더미변수의 평
균은 1.22로 전체 응답자 중 78.5%가 남성 직속상사와 
함께 일하고 있으며, 전체 651명 중 39명(6%)만 육아휴
직제도가 활용이 쉽다고 답변하고 나머지 94%는 육아휴
직 활용이 어렵다고 답했다. 응답자 결혼여부에 따른 구
성으로는 미혼(20.6%), 기혼(75.9%), 별거(2.6%), 이혼
(0.9%)로 나타났다. 

본 연구의 종속변수는 “직장 만족도”, “직장 몰입도”
이고 여성 관리자 패널조사 7차년도(2018) 자료에서 사
용한 척도를 이용하였다. 각 척도에 대한 문항 및 기술 
통계량은 <Table 3>과 같다. 직장 만족도는 자신의 직무
에 대한 태도의 정서적 측면을 가리킨다(송계충·정범구, 
2007) [17]. 직무만족은 총체적 만족도와 부분 만족도로 
구분되어 측정될 수 있다. 본 연구에서 사용한 척도는 
Steer(1984) 등 많은연구자들이 사용한 부분 만족도 척
도를 사용하였다. 2018년도 패널조사에서 부분 만족도 
요소로서 동료, 임금, 직속상사, 직무, 근무환경, 근로시
간이 측정되어 6개 문항이 되었다. 특히 근무시간은 기
혼 여성 직장에게 중요성이 큰 변수로 알려져 왔다(박경
환, 2012).[18]

조직몰입은 사람들이 특정 조직에 몰입하여 자신을 조
직과 동일시하는 상태로 정의된다. 강한 조직몰입의 상
태에서 조직의 목표와 가치를 믿고 받아들이며, 조직을 
위해 기꺼이 크게 노력하며, 조직에 잔류하려는 열망을 
가지는 특성이 있다(송계충·정범구, 2007).

본 연구에서 사용한 척도는 Meyer& Allen 
(1991)[19]이 사용한 척도에서 6개 문항이 사용되었으
며, 2018년 사용한 문항은 <Table 4>와 같다. 직장만족
도와 조직몰입도를 측정하기 위한 문항은 5점 척도로 구
성되었으며, 각 6문항의 평균값을 만족도로 사용하였다. 
응답문항 중에서 결측값이 있는 경우에는 해당 사례를 
제거하여 총 651명을 대상으로 분석하였다. 분석 결과 
직장만족도의 평균은 3.6, 표준편차는 0.6이었으며, 직

장몰입도의 평균은 3.8, 표준편차 0.76으로 나타났다.
또한, 직장만족도와 직장몰입도는 Varimax 회전방식

으로 요인분석을 SPSS 20으로 실시하여 타당도를 검증
하였다. 요인분석에서 전체 문항은 하나로 묶였으며 문
항에 대한 Cronbach  신뢰도는 각각 0.808, 0.912로 
양호하게 나타났다. 각 영역별 요인분석에 대한 결과는 
<Table 4>와 같다.

4. 분석모형과 연구결과

4.1 분석모형
본 연구의 목적은 여성 근로자들이 속한 조직환경에 

따른 직장만족도와 직무몰입도가 어떻게 달라지는지에 
대한 실증적 분석인데, 직장만족도와 직무몰입도는 육아
휴직제도 활용용이성과 같은 가족친화제도 도입과 같은 
개인요인 뿐만 아니라 제반환경을 구성하는 조직 특성
(조직규모, 여성 친화  성향, 제도 도입 여부 등)에도 영
향을 받게 된다. 하지만 개인 요인과 조직요인은 동일한 
계층에 존재하지 않고 위계적 관계를 형성하고 있으므로 
다층모형(multilevel model)을 적용하여 분석이 필요하다.

또한, 임의효과가 절편에만 존재하는지 아니면 절편과 
기울기 모두에 존재하고 있는지에 따라 임의절편모형
(Random Intercept Model)과 임의계수모형(Random 
Coefficient Model)로 구분되며 이때의 임의효과란 절
편 및 기울기의 추정계수가 하나의 값이 아니라 상위수
준인 집단의 특성에 따라서 여러 개의 값을 가지는 것을 
말한다. 본 연구에서는 회귀모형인 임의절편모형을 채택
하고 이를 바탕으로 분석을 진행했다.

제1수준(여성관리자 개인수준)에서 분석 모델은 다음 
모형(1)과 같다.
   ,  ∼  (1)
·  : Satisfaction/immersion that an individual  

feels in a company 
·  : corporate  constant 
·  : 1st level regression coefficient (q=1,2,..., Q)
·  : 1st level independent variable  of 

female managers  in companies 

제1수준 각 회귀계수는 제2수준(기업) 변수들의 결과
인데, 상수를 제외하고 모든 제1수준 회귀계수들을 고정
효과 모델로 분석하는 임의절편 모델로 분석하였기 때문
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에 다음 모형(2)를 적용할 수 있다.
    (2)
·  : Average for Job Satisfaction/Organizational 

Commitment
· ,  : 2nd level regression coefficient
             (q=1,2, ... , Q)
· ,  : 2nd level independent variable
·  : 2nd level random effect

4.2 분석방법
본 연구는 여성근로자의 직장만족과 직장몰입에 미치

는 요인을 탐구하는 것이 주된 목적이다. 이러한 연구목
적을 달성하기 위하여 2수준 다층분석을 실시하였다.

2수준 다층모형 분석에서는 여성근로자와 조직수준에 
포함되는 변수들이 직장만족도와 조직몰입과의 관련성을 
구조적으로 파악하기 위하여 다음과 같은 다층모형을 설
정하여 단계적으로 분석하였다.

모형1. 기초모형(무선효과 분산분석 모형)
모형2. Y=f(개인요인) + 오차
모형3. Y=f(개인요인, 조직요인) + 오차
모형1은 개인수준과 조직수준에 설명변수를 포함하지 

않은 모형이며, 위계적 선형모형의 가장 하위 단계인 무
선효과 일원변량분석 모형에 해당한다. (Null model). 
모형2와 3은 모형1에서 확인한 직장만족 및 직장몰입에 
차이가 각 설명변수에 따라 달라지는 정도를 파악할 수 
있는 모형이다. 따라서, 모형2와 모형3에서는 여성근로
자의 직장만족과 조직몰입에 영향을 미치는 개인수준의 
설명변수와 조직수준의 설명변수와 그에 대한 효과를 알 
수 있다. 또한 각 분석 단계별로 분산의 변화를 파악하여 
개인수준과 조직수준의 변수투입가 직장만족과 직무몰입
에 미치는 영향력이 어느 정도인지 파악할 수 있다.

위계적 선형모형의 종속변수의 모집단의 분포는 정규
분포를 가정한다. 이를 위해 직장만족도와 직장몰입도 
데이터셋에 대한 정규성 검정결과 정규분포를 따르지 않
는 것으로 나타났다. 

정규성 검정에는 Shapiro-Wilks test, Kolmorov- 
Smirnov test와 Quantile-Quantile plot 방법이 있는데, 
본 데이터셋은 표본수가 2000 미만이므로 Shapiro-Wilks 
test와 QQ plot을 이용하여 정규성 검정을 진행하였다. 
Shapiro-Wilks test 결과 정규분포를 따르지 않는 것으
로 나타났다. Tukey Ladder of Power를 이용하여 변
수변환을 실시하였으나 정규성을 만족하지 않는 것으로 

나타났다. 하지만 QQ plot 결과 변환데이터가 선형에 
더 가까운 것을 알 수 있다. 따라서, 변수변환
(→ ) 데이터를 활용하여 본 분석을 진행하였다. 
정규성 검정은 SPSS를 활용했으며, 변수변환을 위해 R 
version 4.0.1의 Tukey Ladder of Power 함수를 통
해 계산된 값을 활용하여 변수 변환을 실시하였다.

4.3 연구결과
4.3.1 직장만족과 직장몰입의 분포
본 연구의 일차적 관심은 직무 만족도가 조직에 따라

서 얼마나 차이가 있으며 그 차이가 왜 발생하는지 밝히
는 데 있다. 이를 설명하기 위해서는 직장 만족도와 조직
몰입도의 총 분산 중에서 조직간 분산과 조직 내 분산의 
비율이 어떻게 구성되어 있는지를 먼저 파악해야 한다. 
조직 내 분산은 소속기관의 영향을 배제한 후 고유 개인
차에 의한 분산이다. 그리고 조직 간 분산은 조직간 차이
로 인한 만족도/몰입도의 분산이다. 직무만족도 및 조직
몰입도에 대한 분포를 구한 결과는 <Table 5>, <Table 
6>과 같다.

또한, 여성근로자가 어느 기관에 소속되는지에 따라 
만족도와 몰입도가 어느정도 영향을 받는지를 반영하는 
통계량인 ICC(Intra-class correlation)을 구하면 다음
과 같다. 따라서, 직장만족도의 조직수준 분산은 6.85%
이며, 개인수준의 분산은 93.15%이다. 또한, 직장몰입도
의 조직수준 분산은 10.25%이며, 개인수준의 분산은 
89.75%이다.

 
O 직장만족도

     


 

O 직장몰입도

     


 

다시 말해서, 여성근로자의 직장만족도 중 7.79%, 직
장몰입도 중 6.74%는 소속된 조직의 영향을 받는 다는 
것을 의미한다. 그러므로 본 자료에서는 여성근로자들의 
직무만족도와 조직몰입도는 소속된 기관에 따라 차이가 
있다고 판단할 수 있으며 그 차이는 조직 수준의 변수를 
통해서 설명될 필요가 있다.

4.3.2 직장만족도의 위계적 분석
여성관리자들의 육아휴직 활용용이성이 직무만족도에 
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Random Effect Standard
 Deviation

Variance
 Component   d.f. χ2 p-value

INTRCPT1, u0 0.78790 0.62078 169 198.25620 0.061

level-1, r 2.93087 8.58999      

Table 6. FINAL ESTIMATION OF VARIANCE COMPONENTS(organizational commitment)

Random Effect Standard
 Deviation

Variance
 Component   d.f. χ2 p-value

INTRCPT1, u0 0.64487 0.41585 169 225.76553 0.012
level-1, r 2.21855 4.92194      

Table 5. Final estimation of variance componenets(job satisfaction)

미치는 영향을 분석하기 위해서 앞서 논의한 2단계 다층
모형을 제시한다. 아울러 개인 및 업무특성과 관련된 변
수들과 조직수준의 요인들이 직무만족도에 미치는 효과
에 대해서도 함께 고려하였다. 

분석결과는 <Table 7>과 같다. 앞서 고려된 개인수준 
및 조직수준의 변수들을 포함하여 분석한 결과 통계적으
로 유의미하지 않은 일부 생략하고 유의미한 효과를 나
타낸 변수들 위주로 포함하였다.

첫째, 모형 1은 설명변수로 직무만족도의 분산을 설명
하기 이전에 분석에 필요한 기초정보를 알기위해 분석단
위별로 분산을 추정하는 모형이다. 여성관리자들의 직장
만족도는 7.79%가 소속된 조직에 영향을 받고 있다. 즉, 
어느 회사에 재직하고 있느냐에 따라 직장만족도에 차이
가 있다. 따라서 여성 관리자의 

개인의 변인을 통제하고 조직의 어떤변인이 직장만족
도에 영향을 미치는지 분석해볼 필요가 있다.

둘째, 모형2는 직장만족도를 개인의 투입변수로 설명
한 것으로 이 변수들은 현재 소속되어 있는 조직과는 무
관하게 기능을 하는 변수들이다. 결과를 보면 육아휴직 
활용용이성이 직장만족도에 유의미한 효과를 미치지 못
하고 있었다. 아울러, 직속상사의 성별, 결혼여부 등의 
개인적인 요인들도 직장만족도에 영향을 미치지 못하고 
있다. 하지만, 직장몰입도의 평균점수가 1점 증가할 때, 

직장만족도는 1.38(


)점 증가하는 것으로 나타났
다. 개인수준의 투입변수는 개인수준 분산의 7%밖에 설
명하지 못하고 있으며 이는 여성관리자의 직장만족도는 
개인의 투입변인에 큰 영향을 받지 않는다는 것을 의미
한다.

셋째, 모형3은 조직수준의 투입변수들을 설명변수로 
추가 분석한 결과이다. 정규직 여성 비율이 1% 증가할수

록 직장만족도가 0.232(


) 높아졌다. 반면에 주요 
의사결정을 하는 이사회 등의 여성비율이 1% 증가할수

록 만족도는 0.061(


) 낮아졌다. 반면에 직장규
모, 육아기 근로관련 인사제도 도입 등은 직무만족에 영
향을 주지 못하고 있다.

따라서 조직만족도는 여성들에게 중요하다고 인식되
는 육아휴직 활용용이성, 결혼유무, 직속상사의 성별 등
과 같은 개인적인 요인들에 영향을 받기보다는 정규직 
여성비율, 핵심여성인력 비율과 같은 조직의 특성에 영
향을 받았다. 

4.3.3 조직몰입도의 위계적 분석 
여성 관리자들에게 육아휴직 활용 용이성이 조직몰입

도에 영향을 미치는지 분석한 결과는 다음 <Table 8>과 
같다. 4.2.2절과 마찬가지로 앞서 고려된 통계적으로 유
의미하지 않은 개인 및 조직 설명변수들은 일부 생략하
고 유의미한 효과를 나타낸 변수들 위주로 결과를 작성
하였다.

첫째, 모형 1은 조직몰입도의 분산을 설명하기 전 분
석에 필요한 기초정보를 확인하기 위한 분석단위별 분산
을 추정하는 모형이다. 여성관리자들의 직장몰입도는 
6.7%가 소속된 조직에 영향을 받고 있다. 

둘째, 모형2를 통해 조직수준의 변인들을 통제한 후 
개인수준의 변인들의 효과변화를 분석한 결과는 다음과 
같다. 육아휴직 활용용이성은 직장몰입도에 유의미한 효
과가 없는 것으로 나타났다. 반면에 유의수준 0.01수준
에서 월평균 임금이나, 결혼여부에 따라 조직몰입도가 
유의미하게 달라졌다. 월평균 임금이 1만원 증가할때마

다 직장몰입도는 0.02(


)점 감소하였고 미혼보
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Division
Model1(null model) Model2

(individual-level model)
Model3(person, organization 

level model)

coeffici
ent

standard 
error

P-
value

coeffici
ent

standard 
error

P-
value

coefficie
nt

standard 
error

P-
value

individual level 　 　 　 　 　 　 　 　 　

inter
cept 　 8.73939 0.17264 <0.001 2.56299 0.82506 0.002 2.529052 0.86515 0.004

direct supervisor gender -0.0551 0.18392 0.765 -0.062468 0.189976 0.742

ease of use of parental leave -0.1293 0.31761 0.684 -0.166107 0.318527 0.602

Marital Status -0.0462 0.14191 0.745 -0.039653 0.141162 0.779

organizational commitment 1.716310 0.1122 <0.001 1.702265 0.112462 <0.001

organization level 　 　 　 　 　 　 　 　 　

organization size 0.072644 0.127745 0.570

percentage of female fulltime 
worker 0.090056 0.039945 0.025

core female ratio -0.010890 0.00342 0.002

introduction of personnel 
transfer related to childcare 
work

-0.037373 0.076698 0.627

varia
nce 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

organization level 0.41585 0.18890 0.199340

individual level 4.92194 3.42250 3.406990

total 5.33779 3.61140 3.606330

Intraclass Correlation Coefficient(ICC) 0.07791 　 　 0.05231 　 　 0.055275 　 　

Table 7. Hierarchical linear model analysis results for job satisfaction

Division
Model1(null model) Model2(individual-level model) Model3

(person, organization level model)

coefficient standard 
error

P-
value coefficient standard error P-value coefficient standard error P-

value

individual level 　 　 　 　 　 　 　 　 　

intercept 　 9.501462 0.139513 <0.001 10.964899 1.209784 <0.001 10.883188 1.32041 <0.001

average monthly wage -0.001139 0.000637 0.074 -0.001208 0.000689 0.08

direct supvervisor gender -0.265238 0.278732 0.342 -0.248398 0.301278 0.410

ease of use of parental leave 0.189959 0.565306 0.737 0.189201 0.500275 0.705

Marital Status -0.573375 0.211557 0.007 -0.562591 0.209969 0.008

organization level 　 　 　 　 　 　 　 　 　

organization size 0.229890 0.198842 0.249

percentage of female fulltime 
worker -0.009088 0.013663 0.507

organizational culture -0.037266 0.173608 0.830

introduction of personnel transfer 
related to childcare work -0.051819 0.119664 0.666

variance 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

organizatio level 0.6207800 0.6381300 0.6616800

individual level 8.5899900 8.4907400 8.5055400

total 9.2107700 9.1288700 9.1672200

Intraclass Correlation Coefficient(ICC) 0.0673972 　 　 0.0699024 　 　 0.0721789 　 　

Table 8. Hierarchical linear model analysis results for workplace engagement



한국산학기술학회논문지 제23권 제2호, 2022

496

다 기혼그룹으로 갈수록 0.70(


)점씩 직장몰입도
가 낮아졌다. 조직만족도와 마찬가지로 직속상사의 성별
은 직장몰입도에 영향을 주지 않는 것으로 분석되었다. 

셋째, 모형3은 조직수준의 투입변수들을 설명변수로 
추가 분석한 결과이다. 여성관리자들의 조직몰입도는 개
인적인 수준의 변인들이 아닌 조직적 수준의 변인들에 
의한 차이가 나타나지 않는것임을 알 수 있다. 즉, 여성
관리자의 소속기관의 특성이 조직몰입도에 대한 인식에 
유의미한 차이를 가져오지 않는 것으로 이해할 수 있다.

5. 결론

기업의 가족친화정책의 역할과 효과에 관한 논의들은 
다양하게 진행되어 왔다. 민현주(2010)에 따르면 가족친
화적인 정책을 적극적으로 광범위하게 제도화한 기업들
은 조직구성원들의 조직몰입도를 높이고 동시에 기업성
과를 높이는 결과를 낳는다고 하였다. 반면, 조직적 수준
에서 가족친화제도를 도입하는 데에는 실질적인 성과를 
목표로 하기보다는 상징적 의미에서 외부로부터의 조직
의 정당성을 강화하기 위한 전략이라는 논의가 있다. 

본 연구는 이와 같은 견해를 토대로 가족친화제도가 
여성 관리자들의 직무만족도와 조직몰입도에 영향을 주
는지 2단계 위계적 선형모형 분석방법을 이용하였다. 분
석 결과, 첫째, 직장 만족도는 개인적 요인에 주요한 영
향을 받지 않고, 조직적 요인에 영향을 받는 것으로 나타
났다. 여성 정규직 비율이 높은 조직에 소속된 여성 관리
자들일수록 직장만족도가 높은 것으로 나타났다. 하지만, 
주요 이사회와 같은 여성핵심인력비율이 높을수록 직장 
만족도는 감소하는 경향을 보였다.

둘째, 조직몰입도는 월 평균임금, 혼인 여부에 따라 
달라진다고 분석되었다. 하지만, 조직적 요인에는 영향
을 받지 않는 것으로 나타났다. 조직몰입도의 경우 월평
균임금이 높아질수록 낮아진다는 분석결과는 직급이 올
라갈수록 조직몰입도가 높아진다는 일반적인 인식과 대
비되는 결과이므로 직종, 직급, 근속년수 등의 다른 변수
와의 교호작용을 고려하여 추가적으로 분석해야 할 것으
로 판단된다.

연구 결과를 바탕으로 가족친화제도의 활용 용이성이 
여성 근로자들에게 있어서 직무 만족도와 조직몰입도에 
미치는 것보다 개인과 조직적인 요인들이 영향을 더 미
친다는 것을 확인하였다. 우수한 여성 인적 자원을 확보

하기 위해서는 가족친화제도의 도입에만 초점을 맞출 것
이 아니라, 개인과 조직 간의 원활한 소통을 바탕으로 상
호 존중하는 문화로의 개선이 최우선일 것이다.

본 연구의 한계점과 향후 연구과제를 제시하면 다음과 
같다. 첫째, 본 연구는 2018년 1년치 패널조사 자료를 
사용하여 개인과 조직 수준에서의 위계적 선형모형분석
으로 연구의 신뢰성과 타당성을 높였지만 종단적 연구가 
아니라는 점에서 인과적 관계를 밝히는데 한계를 지니고 
있다.

둘째, 해당 분석의 데이터 수는 600여개이고 결측치
를 모두 제외하여 정보의 손실이 있었다. 향후 다양한 요
인을 고려한 결측치에 대체법을 활용하여 정보의 손실을 
줄여 분석하는 방안연구가 필요할 것이다. 
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