
여성연구
The Women’s Studies
2026. Vol. 128 No. 1 pp. 39~74
http://doi.org/10.33949/tws.2026.128.1.002

자기회귀교차지연모형을 활용한 포용적 조직문화, 

직무만족, 조직몰입의 종단적 영향 분석: 

남녀관리자의 다집단분석*

김지영**･박윤희***･오미래****

초 록

본 연구의 목적은 남녀관리자를 대상으로 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 간의 종단적 관

계를 분석하고, 성별에 따른 차이를 검증하여 인사·HRD전략 수립을 위한 학문적·실무적 시사점을 

도출하는 데 있다. 이를 위해 한국여성정책연구원의「한국여성관리자패널조사」2기 자료의 1, 3, 5차 

데이터를 활용하여 총 2,497명을 대상으로 자기회귀교차지연 모형을 분석하였다. 주요 연구결과는 

다음과 같다. 첫째, 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입은 모두 자기회귀 효과를 가

지는 것으로 나타났다. 둘째, 교차지연 효과 분석 결과, 포용적 조직문화는 이후 시점의 직무만족과 

조직몰입에 정적인 영향을 미쳤으며, 조직몰입도 이후 시점의 포용적 조직문화와 직무만족에 정적

인 영향을 미쳤다. 반면, 직무만족은 포용적 조직문화에는 유의한 영향을 주었으나 조직몰입에는 

영향을 미치지 않아, 세 변인 간 영향 관계가 완전한 상호성으로 나타나지 않았다. 셋째, 성별에 

따른 다집단분석 결과, 세 변인의 자기회귀 효과는 남녀관리자 모두에서 안정적으로 유지되었으나, 

교차지연 효과에서는 일부 차이가 확인되었다. 특히 여성관리자 집단에서는 포용적 조직문화가 이

후 시점의 직무만족과 조직몰입 모두에 유의한 영향을 미친 반면, 남성관리자 집단에서는 직무만족

이 이후 시점의 조직몰입으로 이어지는 경로가 유의하게 나타났다. 본 연구는 포용적 조직문화가 

구성원의 직무만족과 조직몰입을 강화하는 핵심 요인임을 확인하였으며, 남녀관리자 집단에서 자기

회귀 효과와 교차지연 효과가 일부 다르게 나타날 가능성을 보여줌으로써 조직에서 포용적 조직문

화를 강화하고, 구성원의 다양한 경험을 고려한 인사·HRD정책의 필요성을 제시하였다.
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I. 서론

여성의 경제활동참가율은 꾸준히 상승하는 추세를 보이고 있으며(국가데이

터처, 2025), 전체 가구 중 맞벌이 가구의 비중이 46.0%에 달하는 등(국가데

이터처[구 통계청], 2020), 빠르게 변화하는 환경 속에서 노동시장의 인력 구

조와 노동 시스템은 급격하게 재편되고 있다(이서현·유태용, 2025). 이러한 흐

름 속에서 여성관리자의 비중은 점차 확대되고 있으며(권혜원·권순원, 2013), 

여성관리자가 조직성과에 크게 기여한다는 연구 결과는 이들이 조직 내에서 중

요한 역할을 수행할 수 있음을 보여준다(조영아, 2024). 조직이 지속적으로 성

장하기 위해서는 기술적·재정적 자원뿐 아니라, 인적자원을 체계적이고 효과

적으로 관리·개발하는 것이 핵심적인 요인이다(허아정·유다빈·함상훈, 2025). 

나아가 인적자원의 질적 향상은 기업 경쟁력 강화와 직결되므로 여성관리자에 

대한 관심과 관련 연구의 필요성은 앞으로 더욱 강조될 필요가 있다.

조직문화는 구성원들이 공유하는 가치와 규범으로 구성원의 행동과 태도, 

나아가 직무성과에까지 큰 영향을 미친다(Schein, 1990). 이는 조직 내에서 

공유되는 가치와 규범을 반영하며, 직무만족, 조직몰입, 생산성 등 다양한 조

직 결과에 중요한 영향을 미치는 요인으로 작용하기 때문이다(허아정·유다빈·

함상훈, 2025). 끊임없이 변화하는 경영 환경 속에서 기업이 지속적인 성장을 

이루기 위해서는 구성원들의 직무만족과 조직몰입과 같은 긍정적인 직무태도

를 형성하는 것이 중요한 요인으로 강조되고 있다(정수철, 2024). 직원들의 

직무만족과 조직몰입은 조직성과 향상에 핵심적으로 기여하는 요인으로 인식

되며, 이러한 요인들은 기업의 경쟁력 강화와 직접적으로 연관된다(Meyer, 

Bobocel & Allen, 1991; Steers, 1977). 이러한 관계는 조직이 제공하는 환

경과 지원이 구성원의 태도 형성에 영향을 미친다는 지각된 조직지원의 관점

에서도 설명될 수 있다(Eisenberger et al., 1986).

포용적 조직은 구성원들이 조직 내에서 경험하는 상호작용의 방식과 관계의 

질을 통해 형성되는 사회적 과정을 의미한다(Nishii, 2013). 포용적이고 성평

등적인 조직문화는 여성관리자가 직무에 몰입하고 성과를 창출하는 데 중요한 

역할을 한다는 점이 확인되었으며(조영아, 2024), 여성의 일·가정 양립 부담 

완화와 장기적 경력 성장을 위해서도 조직문화 개선은 핵심적 과제라 할 수 

있다(이동선 외, 2024). 또한 다양성을 존중하는 조직문화는 조직성과에 긍정

적 영향을 미친다고 보고된 바 있다(주익현, 2023; Kunze, Boehm & 

Bruch, 2011; Truxillo, Cadiz & Hammer, 2015). 이처럼 조직문화와 직

무성과 간의 밀접한 연관성은 관리자의 직무태도 연구에 중요한 이론적 기반
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을 제공한다.

최근 조직문화 연구에서는 단순한 조직 분위기나 규범을 넘어 구성원의 다

양성과 차이를 존중하고 포용하는 조직 환경의 중요성이 강조되고 있다(김태

희, 2021; Nishii, 2013). 포용적 조직문화는 조직구성원이 성별, 연령, 배경 

등의 차이와 상관없이 조직 내에서 존중받고 공정하게 대우받는다고 인식하도

록 하는 조직 환경을 의미하며(Nishii, 2013), 이러한 문화는 구성원의 심리

적 안전감과 조직 내 소속감을 강화하는 중요한 요인으로 작용한다(오희화, 

2023). 특히 여성관리자의 경우 조직 내 성평등 인식, 공정한 대우, 일·생활 

균형에 대한 조직의 지원 등 포용적 조직문화와 밀접하게 관련된 요인들이 직

무 경험 및 태도 형성에 중요한 영향을 미칠 수 있다(권혜원·권순원, 2013).

그동안 조직문화와 직무만족 간의 관계를 다룬 선행연구들은 주로 대기업, 

공공기관, 서비스업 및 호텔 종사자 등을 대상으로 두 변수 간의 관계를 중심

으로 분석이 이루어져 왔다(이슬기·홍혜영·박재춘, 2020). 또한 포용적 조직

문화와 직무만족, 조직몰입 등 직무태도나 조직효과성 간 관계를 다룬 기존 

연구들은 주로 횡단연구에 의존하여 특정 시점에서의 관계를 단편적으로 분석

하는 데 그쳤다. 그러나 조직문화, 직무만족, 조직몰입은 짧은 시기에 형성되

거나 변화하는 변수가 아니라, 시간이 흐르며 축적된 경험과 조직 내 상호작용

을 통해 점진적으로 형성되는 특성을 지닌다(김근해·유성모, 2014; Meyer, 

Bobocel & Allen, 1991; Schein, 2010). 

조직문화는 구성원의 직무 경험과 조직에 대한 태도를 장기간에 걸쳐 형성

하는 맥락적 요인으로 작용하며(Schein, 2010), 이러한 경험이 축적되면서 

조직몰입 역시 시간의 흐름 속에서 형성되고 변화하는 태도로 이해될 수 있다

(Meyer & Allen, 1991). 따라서 이들 간의 관계를 이해하기 위해서는 시간의 

흐름 속에서 변수 간 영향력이 어떻게 유지되고 변화하는지를 파악할 수 있는 

종단적 접근이 필요하다. 자기회귀교차지연모형(autoregressive cross-lag-

ged model, ARCL)은 종단자료를 활용하여 시간의 흐름에 따른 변수 간 관계

를 분석하는 방법으로 동일 변수의 시간 간 영향(autoregressive effect)과 

서로 다른 변수 간 시차 효과(cross-lagged effect)를 동시에 추정함으로써 

변수 간 영향 방향을 탐색하는 데 유용한 분석 방법이다(김재성 외, 2020). 이

에 따라 본 연구에서는 자기회귀교차지연모형을 적용하여, 포용적 조직문화, 

직무만족과 조직몰입 간에 미치는 시차적 인과관계와 상호영향 구조를 검증하

고자 한다.

또한, 동일한 노동시장 내에서도 여성과 남성이 경험하는 조직문화 인식에

는 차이가 존재할 수 있다는 점에 주목할 필요가 있다(이동선 외, 2024). 기존 
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연구가 주로 여성관리자를 대상으로 조직문화 인식, 직무만족, 조직몰입 등 직

무태도 변인 간의 관계를 탐색하는 데 초점을 두어 온 반면(권혜원·권순원, 

2013; 남궁현·오문준, 2025; 원숙연, 2010), 성별에 따른 조직문화 인식에 

차이와 그로 인한 직무만족 및 조직몰입의 경로차이를 실증적으로 비교한 연구

는 제한적이다. 더불어 기업이 경쟁우위를 확보하기 위해서는 다양한 배경과 

가치관을 지닌 구성원을 효율적으로 활용하고, 이들의 가치·문화·신념을 포용

하여 생산적 시너지를 창출할 수 있어야 한다(정효선·윤효실·윤혜현, 2016). 

결국 조직의 성공은 다양성을 조화롭게 관리하는 인적자원관리에 달려 있다.

이에 본 연구는 남녀관리자를 대상으로 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰

입이 세 시점에 걸쳐 어떻게 변화하고 유지되는지를 살펴보고, 이들 변인 간의 

종단적 관계를 규명하고자 한다. 이를 위해 자기회귀교차지연 모형을 적용하

여 시간적 안정성과 변인 간 영향 구조를 동시에 검증하고, 나아가 다집단분석

(multi-group analysis)을 통해 성별에 따른 차이를 실증적으로 확인하고자 

한다. 이러한 분석을 통해 성별 특성에 따른 조직 차원의 대응 방향을 제시함

으로써 효과적인 인사·HRD 전략 수립에 기여하고자 한다.

위와 같은 논의를 바탕으로 본 연구에서는 다음과 같은 연구문제를 설정하

였다.

연구문제 1. 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입은 시간의 

흐름에 따른 자기회귀 효과를 보이는가?

연구문제 2. 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입은 시간의 

흐름에 따른 교차지연 효과를 보이는가?

연구문제 3. 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 간 종단적 

관계는 성별에 따른 차이가 있는가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 포용적 조직문화

조직문화는 구성원들이 공유하는 가치와 신념의 체계로 구성원의 행동양식

을 형성하고 공통의 목표를 향해 나아가도록 동기를 부여하는 조직 내의 공유

된 시스템이다(Schein, 2010). 조직문화는 조직의 목표와 구성원의 행동을 

연결하는 핵심적 기반으로서 구성원의 가치관과 행동양식을 형성하고 조직의 
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성과에 직접적인 영향을 미친다. 조직문화는 강조하는 가치와 속성의 방향에 

따라 다양한 형태로 구분될 수 있다(정수철, 2024). 한국여성정책연구원의 여

성관리자패널조사에서는 조직문화와 관련하여 최고경영자 평가, 조직 운영 방

침, 조직 분위기와 문화, 일하는 방식, 일·생활 균형, 조직내 양성평등 등 6개 

영역으로 보고 있으며, 특히, 최고경영자 평가 영역이 높을수록 유연하고 포용

적인 조직문화 특성이 강하게 나타나는 것으로 분석되었다(이동선 외, 2024). 

이는 최고경영자의 인식과 조직 운영 방식이 조직의 포용적 문화 형성에 중요

한 역할을 할 수 있음을 시사하며, 조직 내 포용성 수준을 이해하는 데 중요한 

경험적 근거를 제공한다.

포용(inclusion)은 단순히 다양한 구성원을 조직에 참여시키는 것을 넘어, 

모든 구성원이 존중받고 인정받으며 조직 내에서 심리적 소속감(belonging- 

ness)과 자신의 독특성(uniqueness)을 표현할 수 있는 자유를 동시에 경험하

는 상태를 의미한다(Shore et al., 2011). 즉, 포용은 조직구성원 개개인이 집

단의 일원으로서 받아들여지는 동시에 자신만의 고유한 정체성과 관점을 유지

할 수 있도록 하는 조직적 특성을 말한다. 

Pless와 Maak(2004)는 다양한 배경, 사고방식, 그리고 관점을 지닌 구성원

들이 건전한 조직 원칙에 기반하여 함께 효과적으로 일하고, 조직의 목표 달성

을 위해 각자의 잠재역량을 최대한 발휘할 수 있는 조직 환경을 포용의 문화

(culture of inclusion)라고 하였다. Ferdman과 Deane(2014)은 포용적 조

직문화(inclusive organizational culture)를 조직구성원들이 서로의 차이를 

인정하고 존중하며, 다양한 관점과 경험이 의사결정 및 일상적 상호작용에 반

영되는 문화를 의미한다고 하였다. 최근 연구에서는 포용적 조직문화를 다양

성의 수적 대표성을 확보하는 것을 넘어, 구성원의 심리적 안전감(psycho- 

logical safety)과 조직의 공정성 및 상호존중의 규범이 제도적으로 내재된 상

태로 정의한다(Korkmaz et al., 2022; Shore & Chung, 2022). 이러한 관

점은 조직 내에서 구성원의 차이를 존중하고, 신뢰와 공정성을 바탕으로 구성원

의 역량을 활성화하려는 리더십과 최고경영자의 인식에도 밀접하게 연결된다.

Shore 외(2011)는 포용적 조직문화의 형성 요인으로 공정한 절차와 정의로

운 대우가 보장되는 환경인 포용적 분위기(inclusive climate), 구성원의 의

견을 존중하고 참여를 촉진하는 포용적 리더십(inclusive leadership), 정보 

접근, 의사결정 참여, 편견 없는 의사소통 등 포용적 운영 체계를 의미하는 포

용적 관행(inclusive practices)을 제시하였다. Korkmaz 외(2022)도 이러한 

세 요인이 상호작용적으로 포용적 조직문화를 형성하는 핵심 요인으로 설명하

였다. 즉, 포용적 리더가 구성원의 의견을 존중하고 의사결정에 참여시키며, 
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공정한 절차와 상호 신뢰를 강조할 때 조직 내 포용성이 강화될 수 있음을 시

사한다.

포용적 조직문화는 다양성(diversity), 형평성(equity), 접근성(accessi- 

bility)을 통합적으로 다루는 조직 수준의 제도적 프레임워크로 포용성이 높을

수록 조직 내 의사결정 과정의 투명성과 자원 접근성이 향상되며, 결과적으로 

직원의 참여, 직무만족, 조직몰입이 강화된다(Ferdman & Deane, 2014; 

Nishii, 2013; Shore et al., 2011). Shore 외(2011)의 연구에서도 개인의 

배경(성별, 연령, 인종, 경력, 직무 등)에 상관없이 다양한 의견이 존중되고, 

공정성과 신뢰를 바탕으로 협력과 성장을 촉진하는 조직 풍토가 형성된다고 

하였다. 즉, 포용적 조직문화는 다양한 목소리가 존중되고 서로 다른 시각과 

접근 방식이 가치 있게 평가되며, 모든 구성원이 자신만의 독특하고 의미 있는 

방식으로 기여하도록 지원되는 조직 환경이라고 할 수 있다.

2. 직무만족

직무만족(job satisfaction)은 개인이 자신의 직무나 직무 경험을 평가하는 

과정에서 느끼는 긍정적이고 유쾌한 감정 상태를 의미한다(Locke, 1976). 이

는 개인이 자신의 직무와 그 특성에 대해 느끼는 전반적인 감정 상태를 말하

며, 급여, 성장, 인정, 근무환경, 승진 등 다양한 요인에 대한 평가를 포함한다

(Spector, 1997). 따라서 직무만족은 개인이 자신의 직무에 대해 가지는 심리

적 태도이자, 조직 관련 연구에서 핵심적인 변수로 다루어지고 있다(유지영·

최은영, 2025).

직무만족의 구성요소에 대해서는 연구자마다 다양한 관점이 제시되어왔다. 

Smith, Kendall과 Hulin(1969)은 직무만족이 보상, 직무 자체의 특성, 승진 

가능성, 감독, 동료 관계 등 다섯 가지 핵심 요인으로 제시하였으며, 

Vroom(1962)은 업무 환경과 조직 정체성의 요소를 추가하여 직무만족의 개

념을 확장하였다. Porter와 Lawler(1968)는 개인이 얻게 되는 보상이 공정하

다고 인식할 때 직무만족이 형성된다고 하였으며, 기대한 만큼의 보상을 받지 

못할 경우 직무에 대한 불만족이 나타난다고 하였다. 이러한 관점들은 직무만

족이 단일한 차원이 아니라, 개인의 인식, 태도, 환경 요인이 복합적으로 작용

하는 다차원적 개념임을 보여준다.

한편, 직무만족은 개인이 자신의 직무나 직무 수행을 통해 느끼는 정서적 

반응을 넘어 개인의 욕구 충족 수준과 밀접하게 관련되는 개념이다(정수철, 
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2024). Porter와 Steers(1973)는 직무만족을 개인의 감정이나 신념, 태도 등 

심리적 요인에서 비롯된 만족감을 의미하는 내재적 만족과 급여, 근무환경, 승

진과 같은 직무 수행의 결과로 제공되는 보상적 요소에 대한 만족을 가리키는 

외재적 만족으로 구분하였다. 즉, 직무만족은 단순한 감정적 반응을 넘어 직무 

관련 조건과 조직 내 경험 전반을 포괄하는 종합적 개념임을 시사한다(허아

정·유다빈·함상훈, 2025). 

나아가 직무만족은 구성원의 업무 동기를 촉진하고 개인의 생산성뿐만 아니

라 팀의 협력과 조직 전체의 성과에도 중요한 영향을 미친다(Herzberg, 

1966; Judge & Klinger, 2008). 국내 연구에서도 직무만족은 조직몰입 및 

직무성과의 주요 예측요인으로 반복적으로 검증되었다(김현진·이승주, 2019; 

박소은·한지영·박지원, 2024). 따라서 직무만족은 개인의 정서적 반응을 넘

어, 조직의 효율성과 지속적 성장을 이끄는 핵심적 심리적 요인으로서 연구될 

필요가 있다.

3. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 다양한 사회과학 분야에서 폭

넓게 연구되어 온 개념으로 직무만족과 마찬가지로 연구자마다 서로 다른 관

점과 접근 방식을 통해 정의되어 왔다. Porter 외(1974)는 조직몰입을 구성원

이 속한 조직의 가치와 규범에 대해 얼마나 동일시하고 관여하는지를 나타내

는 개념으로 보았다. Mowday, Steers와 Porter(1979)는 조직몰입을 개인이 

조직과 맺는 심리적 유대감이나 헌신의 정도로 정의하며, 구성원이 조직에 계

속 소속되고자 하는 경향을 반영하는 개념으로 확장하였다. 

Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입을 구성원과 조직 간의 심리적 유대 관계

로 보고, 구성원이 자신이 속한 조직을 동일시하고, 조직에 대해 자부심과 소속

감을 가지며, 조직을 떠나려는 의사결정에 영향을 미치는 심리적 상태로 개념

화하였다. 특히, Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입을 정서적 몰입(affective 

commitment), 지속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰입

(normative commitment)의 세 가지 유형으로 구분하였다. 이 중 정서적 몰

입은 조직구성원이 자신의 조직에 대해 감정적 애착과 동일시를 느끼며 적극

적으로 관여하려는 정도를 의미한다. 정서적 몰입이 높은 구성원은 조직의 목

표와 가치에 강한 일체감을 가지며, 자발적으로 조직의 일원으로 남기를 원하

고 헌신하려는 태도를 보인다. 정서적 몰입은 구성원이 조직에 대해 느끼는 
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애정과 유대감, 그리고 소속감을 나타내며, 조직몰입 중에서도 태도적 측면을 가

장 잘 반영하는 중심 요인으로 간주된다(Stazyk, Pandey & Wright, 2011). 

이러한 조직몰입은 구성원의 소속감과 직무만족을 높이고 이직률을 감소시

키는 등 직원의 태도와 행동에 밀접한 영향을 미친다(Finegan, 2000). 조직

몰입 수준이 높은 구성원일수록 조직의 목표 달성에 적극적으로 참여하며, 조

직성과 향상에 기여하는 경향을 보인다(Khoreva, Vaiman & Van Zalk, 

2017). 따라서 조직몰입은 개인의 정서적 유대감뿐 아니라, 조직의 성과와 지

속가능성을 예측하는 핵심 요인으로서 중요한 의미를 지닌다. 본 연구에서는 

여성관리자패널조사 문항을 활용하여 조직에 대한 소속감, 자부심, 조직 문제

에 대한 책임감을 측정하였으며, 이는 조직에 대한 정서적 애착과 동일시를 

반영하는 정서적 몰입 개념과 밀접하게 관련된 것으로 볼 수 있다. 

4. 변인 간의 관계

1) 포용적 조직문화와 직무만족, 조직몰입의 관계

긍정적이고 건전한 조직문화는 구성원의 직무만족과 조직몰입 등 조직성과

에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다(정수철, 2024). 특히 다양한 배

경을 지닌 구성원을 포용하는 조직문화는 구성원의 직무열의와 몰입을 높이는 

중요한 요인으로 작용한다. Nishii(2013)는 포용적 분위기(climate for in-

clusion)가 높을수록 성별 다양성이 집단 성과, 직무만족, 조직몰입 등과 유의

하게 긍정적인 관계를 보인다고 보고하였다. 이는 포용적 조직문화가 구성원 

간 차이를 수용하고, 다양성을 조직의 강점으로 전환시키는 핵심적 기반임을 

시사한다.

이러한 경향은 국내 연구에서도 일관되게 확인된다. 국내 특급호텔의 사례 

연구에서는 다양성 관리의 제도화와 실행이 종사원의 직무태도와 조직몰입을 

높이는 효과가 있는 것으로 나타났으며(정효선·윤효실·윤혜현, 2016), 김현

진·이승주(2019) 또한 조직문화가 근로자의 직무만족에 직접적인 영향을 미

치고, 이러한 만족이 궁극적으로 조직성과 향상으로 이어진다고 보고하였다. 

손배원(2009)의 연구에서는 직무만족이 조직문화 인식과 조직몰입 간 관계에

서 조절효과를 가지는 것으로 나타났는데, 이는 조직문화가 부정적으로 인식

되더라도 구성원의 직무만족 수준이 높으면 조직몰입이 유지될 수 있음을 의

미한다. 그러나 기존 연구의 대부분은 특정 시점의 자료를 활용한 횡단연구에 

집중되어 있으며, 특히 관리자 집단을 대상으로 포용적 조직문화와 직무태도 
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간 관계를 종단적으로 분석한 연구는 제한적으로 이루어져 왔다. 이러한 점에

서 관리자 집단을 대상으로 변인 간 관계를 종단적으로 검증할 필요가 있다.

2) 직무만족과 조직몰입의 관계

직무만족과 조직몰입은 개인의 조직 내 태도와 행동을 설명하고 예측하는 

주요 변수로 상호 밀접한 관계를 지닌다(Curry et al., 1986; Mowday, 

Porter & Steers, 1982). 일반적으로 직무에 대한 만족도가 높을수록 조직에 

대한 애착과 헌신이 강화되며, 반대로 만족이 낮을수록 조직에 대한 부정적 

인식이 증가한다(박소은·한지영·박지원, 2024; 정근우·박경진, 2025). 

Mathieu와 Zajac(1990)의 메타분석 연구에서도 직무만족과 조직몰입 간에

는 유의한 정적 관계가 확인되어, 직무에 대한 긍정적 평가가 조직에 대한 정

서적 애착과 헌신으로 이어질 가능성이 높음을 보여주었다. 이러한 관계는 사

회교환이론(social exchange theory)의 관점에서도 설명될 수 있는데, 조직 

내 개인들은 상호작용을 통해 심리적 자원과 사회적 보상을 주고받으며 관계

를 형성하고 유지하며, 특히 이러한 교환 과정은 신뢰와 호혜적 규범이 작동할 

때 더욱 안정적이고 지속적인 관계로 발전할 수 있다(Blau, 1964). 즉, 조직에

서 긍정적인 경험을 통해 직무에 대한 만족을 느낀 구성원은 조직에 대해 보다 

높은 수준의 헌신과 애착을 형성하게 된다(손주영, 2011). 또한 Kinicki 외

(2002)의 메타분석에서도 직무만족은 직무 특성, 역할 요인, 집단 및 조직의 

특성, 리더십 등과 밀접한 관련이 있으며, 조직몰입, 직무몰입, 삶의 만족과도 

함께 나타나는 것으로 보고되었다. 

관리자 집단을 대상으로 한 연구에서도 직무만족과 조직몰입 간의 관계는 

일관되게 확인된다. 손주영(2011)은 기업체 남녀관리자를 대상으로 한 연구에

서 직무만족의 다양한 구성요인이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 

보고하였다. 이러한 선행연구들은 직무만족이 조직몰입과 밀접한 관계를 가지

며 조직 내 태도 형성 과정에서 중요한 역할을 수행함을 시사한다.

3) 성별에 따른 관계의 차이

여성의 경력개발과 고용안정성 측면에서는 조직문화의 특성에 따라 상이한 

결과가 나타날 수 있다. 성평등을 저해하는 조직문화는 여성의 경력 발전을 

제한하는 반면, 포용적이고 평등한 문화는 경력 성장과 조직성과 모두를 향상

시킬 수 있다(이동선 외, 2024). 또한 조직문화와 조직특성은 표면적으로는 

조직구성원에게 동일하게 작용하는 것처럼 보일 수 있으나 실제 조직은 역사
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적으로 남성 중심적인 가치와 규범 속에서 형성되어 왔기 때문에 동일한 조직 

환경이라 하더라도 남성과 여성 근로자가 이를 인식하고 경험하는 방식은 상

이할 수 있다. 특히 남성이 다수를 차지하는 조직에서는 여성 근로자가 조직 

내 외집단(out-group)으로 인식될 가능성이 있으며 이러한 구조적 특성은 조

직문화가 직무태도에 미치는 영향에도 차이를 초래할 수 있다(이동선, 2017).

선행연구에서도 조직환경 요인이 직무만족과 조직몰입과 같은 직무태도에 

미치는 영향은 개인의 인구통계학적 특성에 따라 차이를 보일 수 있음을 제시

하고 있다. 실제로 리더십과 같은 조직요인이 지방공무원의 직무만족과 직무

몰입에 미치는 영향 역시 성별 집단 간 차이를 보이는 것이 확인된 바 있다(이

용규·두춘언, 2018). 특히 한국의 노동시장은 성별과 조직 규모에 따라 뚜렷

한 분절 구조를 보이고 있어(장지연 외, 2019), 이러한 구조적 특성은 근로자

의 직무태도에 영향을 미칠 가능성이 크다. 따라서 직무만족과 조직몰입을 분

석함에 있어 성별도 함께 고려하는 것은 조직구성원의 다양성을 반영하고, 차

별화된 인사·HRD정책을 마련하기 위한 중요한 접근이라 할 수 있다(유지영·

최은영, 2025). 

Ⅲ. 연구방법

1. 데이터 및 표본

본 연구는 한국여성정책연구원이 실시한「여성관리자패널조사」(Korean 

Woman Manager Panel Survey, KWMP)의 2기 자료를 활용하였다. 2007

년 1기 조사로 시작된 KWMP는 노동시장 내에서의 여성관리자의 경력개발, 

승진, 직장이동, 퇴직 및 재진입 등 일련의 경험을 조사하고 경력경로를 추적

하여 공정하고 양성평등한 노동환경 조성을 위한 다차원적 실증자료로 활용되

고 있다(이동선 외, 2024). 2020년에 시작된 KWMP 2기 1차 조사는 여성관

리자 3,500명과 남성관리자 1,511명을 대상으로 실시되었다. 이후 동일한 응

답자를 대상으로 매년 조사를 진행하여 2024년 기준 5차 조사까지 완료되었

으며, 특히 관리자를 과장급 이상으로 정의하고, 남성관리자를 포함한 것이 특

징이다(이동선 외, 2024).

본 연구에서는 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입이 시간

에 따른 안정성 및 상호 영향성 분석과 남녀차이를 확인하기 위해 KWMP 2
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기 1차, 3차, 5차 웨이브 근속자용 자료(2020년, 2022년, 2024년) 데이터를 

사용하였다. 이는 본 연구에서 사용된 주요 변수들이 1차, 3차, 5차에서만 공

통적으로 측정되었기 때문이다. 

또한 패널자료의 특성을 고려하여 세 시점 모두에서 근속 상태를 유지한 응

답자만을 분석 대상에 포함하였다. 즉, 3차와 5차 조사에서 근속 여부가 확인

된 사례 중 연구 조건을 충족하는 응답자만을 선별하였다. 연구 조건을 충족하

지 않는 사례는 분석에서 제외하였다. 이러한 과정을 거쳐 최종 분석에 활용된 

연구대상자는 총 2,497명으로 남성관리자 722명, 여성관리자 1,775명이 이

에 해당된다.

2. 연구모형

본 연구는 자기회귀교차지연모형(Autoregressive Cross-Lagged Model, 

ARCL)을 활용하여 동일 회사에 계속 근무 중인 남녀관리자의 포용적 조직문

화, 직무만족, 조직몰입의 시간에 따른 상호 영향성을 분석하였다. 조직구성원

의 직무태도는 시간의 흐름에 따라 변화하고 상호 영향을 주고받는 특성을 지

니므로 변수 간 관계를 보다 정확하게 이해하기 위해서는 종단적 접근이 필요

하다. 이러한 맥락에서 ARCL 모형은 동일 변인의 이전 시점 값이 이후 시점 

값을 설명하는 자기회귀 효과와 한 변인의 이전 시점 값이 다른 변인의 이후 

시점 값에 영향을 미치는 교차지연 효과를 동시에 추정함으로써 변수 간 시간

적 영향 관계를 검증하는 데 유용한 분석 방법이다(이현정·손수경·홍세희, 

2018). 이를 위해 본 연구에서는 [그림 1]과 같이 ARCL 모형을 설정하였다.

[그림 1] 연구모형 
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3. 측정도구

1) 포용적 조직문화

본 연구에서는 Igboanugo, Yang과 Bigelow(2022)의 포용적 직장문화

(inclusive workplace culture) 프레임워크와 De Simone, Menatta와 

Borgogni(2024)의 조직 다양성 및 포용성 척도(Organizational Diversity 

and Inclusion Scale, ODIS)의 주요 하위요인을 참고하여 KWMP 2기 1, 

3, 5차 근로자용 설문지에서 직장 최고경영자와 관련된 측면을 측정하는 4개 

문항을 사용하였다. 구체적으로 “여성인력의 중요성을 강조하는 편이다”, “남

녀 구성원 모두 동등하게 대우한다”, “근로자를 인적자원으로 인식하며 신뢰

하고 존중한다”, “직원들의 일-생활균형을 중요하게 생각한다”의 문항을 활용

하였다(Y20_C1_1~4, Y22_C1~4, Y24_C1~4). 문항의 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)를 분석한 결과 1차년도 .897, 3차년도 .897, 5차년도 .899

로 확인되었다(McDonald’s ω: .899~.902).

2) 직무만족

본 연구에서는 Smith, Kendall과 Hulin(1969)의 직무기술지표(Job 

Descriptive Index, JDI)를 바탕으로 연구 목적에 맞게 일부 문항을 수정·보

완한 척도를 바탕으로 KWMP 2기 1, 3, 5차 근로자용 설문지에서 현재 근무

하고 있는 직장에 대한 만족도 측면을 측정하는 6개 문항을 사용하였다

(Y20_B2_1~6, Y22_B2_1~6, Y24_B2_1~6). 본 연구에서는 이론적 유사성

에 따라 두 문항씩 묶어 3개의 문항 묶음(parcel)으로 구성하였다. 구체적으

로 임금과 승진, 근로시간과 일·생활 균형 수준, 직속상사와 직무 3개 문항 묶

음으로 활용하였다. 이는 측정모형의 간명성과 안정성을 확보하고, 개별문항

의 측정오차를 줄여 잠재변인의 대표성을 높이기 위한 것이다(Little et al., 

2002). 문항의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)를 분석한 결과 1차년도 .854, 3

차년도 .839, 5차년도 .861로 확인되었다(McDonald’s ω: .842~.858).

3) 조직몰입

본 연구에서는 Allen과 Meyer(1990)의 조직몰입 척도(Organizational 

Commitment Scale)와 Mowday, Steers와 Porter(1979)의 조직몰입 측정

도구(Organizational Commitment Questionnaire, OCQ)를 바탕으로 
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KWMP 2기 1, 3, 5차 근로자용 설문지에서 직장에 대한 질문인 3개 문항을 

사용하였다. “나는 우리 직장에 대해서 소속감 및 애착감을 느낀다”, “나는 우

리 직장에 대해 자랑스럽게 생각한다”, “나는 우리 직장의 문제를 나의 문제로 

생각한다”의 문항을 활용하였다(Y20_B3_1~3, Y22_B3_1~3, Y24_B3_1~3). 

문항의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)를 분석한 결과 1차년도 .846, 3차년도 

.852, 5차년도 .866으로 확인되었다(McDonald’s ω: .867~.898).

 

4. 분석방법

본 연구에서는 남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 변수의 

안정성과 변수 간 상호영향을 확인하기 위해 ARCL 모형을 활용하였다. 우선 

SPSS 22.0을 사용하여 세 변수의 기술통계 및 상관관계를 분석하고, AMOS 

22.0을 사용하여 ARCL 분석을 수행하였다. ARCL 모형은 t 시점의 변인 값

을 t-1 시점의 동일한 변인의 값으로 설명하는 자기회귀 경로와 함께 서로 다

른 변인 간의 교차지연 효과를 검증할 수 있도록 다변량 모형을 확장한 형태이

다(홍세희·박민선·김원정, 2007). ARCL 모형은 각 변인 간의 상호작용 및 영

향 관계를 종단적으로 분석하는 데 유용하다(Selig & Little, 2012). ARCL은 

확인적 요인분석을 실시하여 측정모형의 적합성을 확인한 후, 측정동일성, 경

로동일성, 오차공분산 동일성이 충족되어야 한다(Curran & Bollen, 2001; 

Pitts, West & Tein, 1996; Selig & Little, 2012). 본 연구에서도 각 잠재변

인의 측정변인 계수가 시간 경과에 따라 동일한지를 제약하여 측정동일성을 

확인하였다. 이후 경로동일성 검증을 통해 이전 시점의 잠재변인 값이 다음 

시점의 잠재변인 값에 미치는 영향이 시간에 따라 동일한지를 확인하고, 교차

회귀계수의 동일성도 검증하였다. 마지막으로 시간에 따라 오차항 간 공분산

이 일정한지 오차공분산 동일성을 검토하였다. 

본 연구에서는 총 16개의 경쟁모형을 설정하고 모형적합도 지표를 비교하

여 최적의 모형을 선정하였다. 모형적합도 평가는 χ2검정, TLI, CFI, RMSEA

를 기준으로 하였으며, TLI와 CFI가 0.90 이상, RMSEA가 0.08 이하일 경우 

허용 가능한 적합도로 판단하였다(홍세희, 2000; Browne & Cudeck, 1992; 

Hu & Bentler, 1999). 또한 모형 간 비교에서는 CFI와 RMSEA 값의 차이가 

0.01을 초과하지 않으면 동일성 제약이 수용되는 것으로 판단하였다(Cheung 

& Rensvold, 2002). χ²값은 표본의 크기에 따라 민감하게 변동하기 때문에

(김지혜·노충래, 2024), 본 연구에서는 표본 크기의 영향을 상대적으로 덜 받
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는 CFI와 RMSEA 지수를 중심으로 모형적합도를 평가하였다. 

이어서 성별에 따른 구조적 차이를 확인하기 위해 다집단분석(multi-group 

analysis)을 실시하였다. 먼저 동일한 측정모형이 남성관리자와 여성관리자 

집단 모두에서 적합한지를 확인한 후 구조모형을 추정하였다. 동일한 ARCL 

모형을 남성관리자와 여성관리자 집단에 적용한 후, 집단 간 경로계수 차이

(Critical Ratios, C.R.)를 검증하였다. C.R.의 절대값이 1.96을 초과하는 경

우, 두 집단 간 경로계수 차이가 통계적으로 유의한 판단하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 인구통계학적 결과

본 연구에서는 KWMP 2기 1차년도 기준 남녀관리자 중 3차, 5차년도에서

도 연구변인에 대해 결측치 없이 응답한 총 2,497명(남성: 722명, 여성: 

1,775명)을 최종 분석에 활용하였으며, 연구대상자의 인구통계학적 특성은 

<표 1>과 같다. 

<표 1> 연구대상자의 인구통계학적 특성(N=2,497)

구분 내용
전체 남성 여성

빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율

연령

20대 3 0.1 1 0.1 2 0.1

30대 338 13.5 71 9.8 267 15.0

40대 1,193 47.8 363 50.3 830 46.8

50대 845 33.8 251 34.8 594 33.5

60세 이상 118 4.7 36 5.0 82 4.6

최종
학력

고등학교졸업 179 7.2 28 3.9 151 8.5

전문대 졸업 416 16.7 100 13.9 316 17.8

대학교 졸업 1,345 53.9 437 60.5 908 51.2

석사 402 16.1 117 16.2 285 16.1

박사 155 6.2 40 5.5 115 6.5

현재
직급

과장급 1,172 46.9 268 37.1 904 50.9

차장급 895 35.8 275 38.1 620 34.9

부장급 381 15.3 158 21.9 223 12.6

임원급 49 2.0 21 2.9 28 1.6
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2. 주요 변수의 기술통계 및 상관관계

본 연구의 주요 변수인 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입의 기술통계 및 

상관관계 결과는 <표 2>와 같다. 독립표본 t-검정 결과, 세 변인 모두에서 남

성이 여성보다 유의하게 높은 수준을 보였다. 특히 포용적 조직문화에서는 모

든 시점(1차, 3차, 5차)에서 남성이 여성보다 유의하게 높았으며(t=8.33~ 

11.96, p<.001), 직무만족 또한 세 시점 모두에서 남성이 유의하게 높았다

(t=2.63~6.67, p<.01). 조직몰입 역시 모든 시점에서 남성이 여성보다 높았으

며, 5차 시점에서는 그 차이가 상대적으로 작았으나 통계적으로 유의한 차이

가 나타났다(t=2.32, p<.05).

세 시점에 걸친 각 변인의 평균값을 살펴본 결과, 남녀관리자 모두 포용적 

조직문화, 직무만족, 조직몰입은 시점 간 큰 변동 없이 비교적 안정적으로 나

타났다. 단변량 정규성 가정을 왜도와 첨도 값으로 확인한 결과, 남녀관리자 

모두 왜도는 -0.554~0.004, 첨도는 -0.601~0.949의 범위에 포함되었다. 이

는 왜도 값이 -2와 +2 사이이고 첨도 값이 -7과 +7 사이일 때 정규성을 만족

한다는 기준을 충족하였다(Curran, West & Finch, 1996). 또한 변수 간 상

관관계 분석 결과, 세 시점 모두에서 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 간

에는 대체로 유의미한 정적 상관관계가 나타났다(p<.01).

구분 내용
전체 남성 여성

빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율

고용
형태

정규직 2,450 98.1 713 98.8 1,737 97.9

비정규직 47 1.9 9 1.2 38 2.1

종사자
규모

100인 미만 51 2.0 13 1.8 38 2.1

100~199인 711 28.5 173 24.0 538 30.3

200~299인 467 18.7 129 17.9 338 19.0

300~499인 386 15.5 115 15.9 271 15.3

500인 이상 879 35.2 291 40.3 588 33.1

모름 3 0.1 1 0.1 2 0.1

합계 2,497 100.0 722 28.9 1,775 71.1
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3. 확인적 요인분석(측정모형 검증)

본 연구에서는 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입의 세 변인을 3개 시점

에서 측정한 자료를 활용하여 ARCL을 분석하였다. 또한 본 연구에서는 측정

동일성, 경로동일성, 오차공분산 동일성을 검증하였다. 측정모형의 적합도는 

χ2(339)=1556.620(p<.001), TLI=.971, CFI=.978, RMSEA=.038로 나타나 

모형적합도가 전반적으로 양호한 수준인 것으로 확인되었다. 

4. 구조모형 검증

본 연구는 <표 3>과 같이 총 16개의 모형을 설정하고, 모형 간 비교를 통해 

동일성을 단계적으로 검증하였다. 모형1은 어떠한 동일성 제약도 부과하지 않

은 기저모형이다. 모형2부터 모형4까지는 측정동일성 검증을 위한 모형으로 

시간에 따라 측정변인의 요인적재치에 동일한 제약을 부과하였다. 모형5부터 

모형13은 경로동일성 검증을 위한 모형으로 시간에 따른 자기회귀경로와 교

차지연경로에 순차적으로 동일성 제약을 부과하였다. 마지막으로 모형14부터 

모형16은 동일 시점 잠재변인 간 오차공분산에 동일성 제약을 추가하여 오차

공분산 동일성을 검증한 모형이다. ARCL 모형의 적합성을 검증하기 위해 기

저모형과 동일성 제약 모형들을 순차적으로 비교한 결과, 기저모형인 모형 1

의 적합도는 χ²(348)=1759.513, p<.001, TLI=.968, CFI=.974, RMSEA= 

.040으로 나타나, 모든 적합도 지수가 기준치(Hu & Bentler, 1999)를 충족

하여 양호한 수준으로 판단되었다. 이후 측정동일성, 경로동일성, 오차공분산 

동일성을 단계적으로 제약한 결과, 모든 단계에서 △CFI≤.01 수준으로 적합

도 저하가 미미하였으며(Cheung & Rensvold, 2002), 각 동일성 가정이 수

용 가능한 것으로 확인되었다. 최종적으로 오차공분산 동일성까지 포함한 모

형 16의 적합도 지수(χ²(374)=1806.485, TLI=.969, CFI=.974, RMSEA= 

.039)가 기준을 충족하여 본 연구의 최종모형으로 선정되었다. 
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모형 χ2 df TLI CFI RMSEA △χ2 △df △CFI

기저모형 모형1 1759.513 348 0.968 0.974 0.040 - - -

측정
동일성

모형2 1772.073 354 0.968 0.974 0.040 12.560 6 0

모형3 1791.146 358 0.968 0.974 0.040 19.073 4 0

모형4 1792.415 362 0.969 0.974 0.040 1.269 4 0

경로
동일성

모형5 1795.326 363 0.969 0.974 0.040 2.911 1 0

모형6 1796.116 364 0.969 0.974 0.040 0.790 1 0

모형7 1800.864 365 0.969 0.974 0.040 4.748 1 0

모형8 1801.868 366 0.969 0.974 0.040 1.004 1 0

모형9 1802.187 367 0.969 0.974 0.040 0.319 1 0

모형10 1802.203 368 0.969 0.974 0.040 0.016 1 0

모형11 1802.231 369 0.969 0.974 0.039 0.028 1 0

모형12 1802.648 370 0.969 0.974 0.039 0.417 1 0

모형13 1802.756 371 0.969 0.974 0.039 0.108 1 0

오차
공분산
동일성

모형14 1803.180 372 0.969 0.974 0.039 0.424 1 0

모형15 1805.522 373 0.969 0.974 0.039 2.342 1 0

모형16 1806.485 374 0.969 0.974 0.039 0.963 1 0

<표 3> 기본모형 검증

5. 자기회귀교차지연 분석결과

본 연구에서 ARCL 모형을 분석한 결과는 <표 4>와 같다. 포용적 조직문화, 

직무만족, 조직몰입의 자기회귀계수는 모두 통계적으로 유의하였다. 구체적으

로 이전 시점의 포용적 조직문화는 이후 시점의 포용적 조직문화에 유의한 정

적 영향을 미쳤으며(3차 β=0.474, 5차 β=0.508, p<.001), 직무만족 역시 시

간에 따라 안정적으로 지속되는 영향을 보였다(3차 β=0.385, 5차 β=0.373, 

p<.001). 또한, 조직몰입 역시 선행 시점에서 후행 시점으로 유의한 정적 영향

을 나타냈다(3차 β=0.630, 5차 β=0.640, p<.001). 교차지연 효과를 살펴본 

결과, 이전 시점의 포용적 조직문화는 이후 시점의 직무만족(3차 β=0.135, 5

차 β=0.137, p<.001)과 조직몰입(3차 β=0.082, 5차 β=0.083, p<.001)에 

유의한 정적 영향을 미쳤다. 직무만족은 이후 시점의 포용적 조직문화(3차 β

=0.083, 5차 β=0.085, p<.001)에 정적 영향을 주었으나, 조직몰입에는 유의

한 영향을 미치지 않았다. 반면, 조직몰입은 이후 시점의 포용적 조직문화(3차 

β=0.109, 5차 β=0.116, p<.001)와 직무만족(3차 β=0.144, 5차 β=0.145, 

p<.001)에 모두 유의한 정적 영향을 미쳤다. 
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경로 B S.E. C.R. β

포용적 조직문화 1차

→ 포용적 조직문화 3차 0.510*** 0.018 27.957 0.474

→ 직무만족 3차 0.124*** 0.018 6.881 0.135

→ 조직몰입 3차 0.095*** 0.019 4.923 0.082

직무만족 1차

→ 포용적 조직문 화 3차 0.101*** 0.026 3.829 0.083

→ 직무만족 3차 0.397*** 0.027 14.732 0.385

→ 조직몰입 3차 -0.011 0.028 -0.382 -0.008

조직몰입 1차

→ 포용적 조직문화 3차 0.108*** 0.019 5.638 0.109

→ 직무만족 3차 0.121*** 0.019 6.363 0.144

→ 조직몰입 3차 0.675*** 0.021 32.864 0.630

포용적 조직문화 3차

→ 포용적 조직문화 5차 0.510*** 0.018 27.957 0.508

→ 직무만족 5차 0.124*** 0.018 6.881 0.137

→ 조직몰입 5차 0.095*** 0.019 4.923 0.083

직무만족 3차

→ 포용적 조직문화 5차 0.101*** 0.026 3.829 0.085

→ 직무만족 5차 0.397*** 0.027 14.732 0.373

→ 조직몰입 5차 -0.011 0.028 -0.382 -0.008

조직몰입 3차

→ 포용적 조직문화 5차 0.108*** 0.019 5.638 0.116

→ 직무만족 5차 0.121*** 0.019 6.363 0.145

→ 조직몰입 5차 0.675*** 0.021 32.864 0.640

<표 4> ARCL모형 최종 경로계수

***p<.001

[그림 2] 최종 경로계수
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6. 성별에 따른 다집단 분석

남녀관리자의 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입의 최종 ARCL 모형에 

대한 성별에 따른 차이를 검증하기 위해 다집단 분석을 실시하였다. 성별에 

따른 측정모형의 형태동일성을 검증한 결과, 적합도 지수는 TLI=0.969, CFI= 

0.976, RMSEA=0.028로 나타나 양호한 수준으로 확인되었다.

성별에 따른 측정동일성, 경로동일성, 오차공분산 동일성을 검증하기 위해 

앞서 제시한 기준을 토대로 모형 1부터 모형 16까지 차례대로 비교하였으며, 

△CFI 값이 .01 이하인 경우 동일성이 성립된 것으로 판단하였다. 이에 <표 

5>와 같이 모형 1은 어떠한 동일성 제약도 부과하지 않은 기저모형으로 설정

하였으며, 남녀 집단 모두에 대해 요인적재치를 동일하게 제약한 측정동일성

(모형 2~4), 자기회귀계수의 동일성을 검증한 자기회귀계수 동일성(모형 

5~7), 변수 간 교차지연 효과의 동일성을 검증한 교차지연계수 동일성(모형 

8~13), 그리고 시간에 따른 오차항 간 공분산의 동일성을 검증한 오차공분산 

동일성(모형 14~16)을 단계적으로 적용하였다.

그 결과 동일성 제약을 순차적으로 적용하였음에도 불구하고 이전 모형과 

비교했을 때 △CFI 값이 0.01 이하로 나타나 동일성이 유지되는 것으로 확인

되었다(Cheung & Rensvold, 2002). 따라서 본 연구에서는 모형 16을 다집

단분석의 최종모형으로 채택하였다.

모형 χ2 df TLI CFI RMSEA △χ2 △df △CFI

기저모형 모형1 2190.013 696 0.965 0.972 0.029 - - -

측정
동일성

모형2 2267.063 711 0.965 0.971 0.030 77.050 15 -0.001

모형3 2301.581 721 0.965 0.971 0.030 34.518 10 0

모형4 2303.936 731 0.965 0.971 0.029 2.355 10 0

경로
동일성

모형5 2308.553 734 0.965 0.971 0.029 4.617 3 0

모형6 2310.449 737 0.965 0.971 0.029 1.896 3 0

모형7 2317.221 740 0.966 0.971 0.029 6.772 3 0

모형8 2322.509 743 0.966 0.971 0.029 5.288 3 0

모형9 2328.332 746 0.966 0.971 0.029 5.823 3 0

모형10 2334.251 749 0.966 0.971 0.029 5.919 3 0

모형11 2335.043 752 0.966 0.971 0.029 0.792 3 0

모형12 2337.307 755 0.966 0.971 0.029 2.264 3 0

모형13 2338.612 758 0.966 0.971 0.029 1.305 3 0

<표 5> 기본모형 검증



자기회귀교차지연모형을 활용한 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입의 종단적 영향 분석: 남녀관리자의 다집단분석 59

<표 6>과 같이 자기회귀 효과를 살펴본 결과, 이전 시점의 포용적 조직문화

가 이후 시점의 포용적 조직문화에 미치는 경로는 남성관리자(3차: β=0.484, 

5차: β=0.419, p<.001)와 여성관리자(3차: β=0.488, 5차: β=0.501, p<.001) 

모두에서 통계적으로 유의하였다. 직무만족 또한 남성(3차: β=0.383, 5차: β

=0.314, p<.001)과 여성(3차: β=0.405, 5차: β=0.374, p<.001) 모두에서 안

정적인 자기회귀 효과를 보였다. 조직몰입 역시 남성관리자(3차: β=0.694, 5

차: β=0.608, p<.001)와 여성관리자(3차: β=0.637, 5차: β=0.631, p<.001) 

모두에서 높은 자기회귀 효과가 확인되어, 성별에 관계없이 세 변인이 시간이 

지남에 따라 안정성을 유지함을 알 수 있었다.

교차지연 효과를 살펴본 결과, 포용적 조직문화는 이후 시점의 직무만족과 

조직몰입에 부분적으로 영향을 미쳤다. 남성관리자 집단에서는 직무만족에 대

한 경로가 5차 시점에서만 유의하게 나타났으며(β=0.106, p<.05), 조직몰입

에는 3차(β=0.082)와 5차(β=0.004) 모두에서 통계적으로 유의하지 않았다. 

여성관리자 집단에서는 포용적 조직문화가 직무만족(3차: β=0.137, 5차: β

=0.176, p<.001)과 조직몰입(3차: β=0.081, p<.01, 5차: β=0.122, p<.001)

에 모두 유의한 정적 영향을 미쳤다. 반면, 남성관리자 집단에서는 직무만족에 

대한 경로가 5차 시점에서만 유의하게 나타났으며, 조직몰입에 대한 경로는 

유의하지 않았다. 이러한 결과는 조직 내 포용적 환경이 여성관리자의 직무 

경험과 조직에 대한 정서적 반응에 보다 직접적으로 영향을 미칠 가능성을 시

사한다. 특히 여성관리자의 경우 조직 내에서의 인정, 공정성, 포용적 분위기

와 같은 환경적 요인이 직무 경험과 조직에 대한 태도 형성에 중요한 역할을 

한다는 선행 연구와도 맥락을 같이하는 결과로 이해할 수 있다.

직무만족은 이후 시점의 포용적 조직문화와 조직몰입에 제한적으로 영향을 

주었다. 남성관리자 집단에서는 5차 시점의 포용적 조직문화(5차: β=0.163, 

p<.001)와 조직몰입(5차: β=0.114, p<.05)에 유의한 영향을 미쳤으나, 3차 

시점의 포용적 조직문화(3차: β=0.029)와 조직몰입(3차: β=-0.106)에서는 

두 경로 모두 유의하지 않았다. 여성관리자 집단에서는 직무만족이 포용적 조

직문화(3차: β=0.080, p<.05)에서만 유의하였으며, 조직몰입에는 모두 유의

하지 않았다(3차: β=-0.003, 5차: β=-0.039). 

모형 χ2 df TLI CFI RMSEA △χ2 △df △CFI

오차
공분산
동일성

모형14 2343.366 761 0.966 0.971 0.029 4.754 3 0

모형15 2349.899 764 0.966 0.971 0.029 6.533 3 0

모형16 2351.354 767 0.967 0.971 0.029 1.455 3 0
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마지막으로 조직몰입은 남녀관리자 집단 모두에서 이후 시점의 포용적 조직

문화와 직무만족에 일관되게 유의한 영향을 나타냈다. 남성관리자 집단에서는 

포용적 조직문화(5차: β=0.119, p<.05)와 직무만족 (3차: β=0.206, p<.01, 

5차: β=0.220, p<.001) 모두에서 유의하였다. 여성관리자 집단 역시 포용적 

조직문화(3차: β=0.098, p<.01, 5차: β=0.140, p<.001)와 직무만족(3차: β

=0.122, p<.001, 5차: β=0.116, p<.01)에서 모두 유의한 영향을 보였다. 

특히 일부 경로는 1차에서 3차 시점에서는 유의하지 않았으나 3차에서 5차 

시점에서는 유의하게 나타났다. 즉, 조직에 대한 인식과 태도는 단기간에 형성

되기보다는 일정한 시간이 경과하면서 강화되는 특성을 가질 수 있음을 보여

주는 결과로 해석할 수 있다. 또한 본 연구에서 활용한 자료가 2020년, 2022

년, 2024년 시점에 수집된 점을 고려할 때, 팬데믹 시기의 급격한 조직 환경 

변화와 이후 조직 운영 방식의 안정화 과정이 변수 간 관계 형성에 일정 부분 

영향을 미쳤을 가능성도 배제하기 어렵다.

성별 간 차이를 종합적으로 살펴보면, 세 변인의 자기회귀 효과는 남녀관리

자 집단 모두 안정적으로 유지되었으나, 교차지연 효과에서는 성별에 따른 차

이가 일부 확인되었다. 특히 여성관리자 집단에서는 포용적 조직문화의 영향

력이 모든 경로에서 일관되게 유의했던 것과 대조적으로 남성관리자 집단에서

는 타 경로에 비해 직무만족이 이후 시점의 조직몰입으로 이어지는 경로에서

만 유의성이 확인되었다. 이는 여성관리자의 경우 조직 환경과 조직문화와 같

은 맥락적 요인이 직무태도 형성에 중요한 영향을 미치는 반면, 남성관리자의 

경우 직무만족 수준이 조직에 대한 태도 형성과 직접적으로 연결되는 경향이 

있음을 보여준다. 다만, 집단 간 경로차이(Critical Ratios, C.R.) 검정 결과, 

대부분의 경로에서는 남녀 간 통계적으로 유의한 차이가 나타나지 않았다. 이

는 각 집단에서는 특정 경로가 유의하게 나타났지만, 그 효과 크기가 성별에 

따라 통계적으로 유의하게 다르다고 보기는 어렵다는 것을 의미한다.
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[그림 3] 남성관리자 집단의 최종 경로계수

[그림 4] 여성관리자 집단의 최종 경로계수

V. 결론 및 제언

본 연구는 남녀관리자를 대상으로 ARCL 모형을 활용하여 포용적 조직문

화, 직무만족, 조직몰입의 종단적 관계를 분석하고, 성별에 따른 차이를 검증

하기 위해 다집단분석을 수행하였다. 본 연구의 결론은 다음과 같다.

첫째, 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입의 자기회귀 효과가 모두 통계적

으로 유의하게 나타났다. 이는 세 변인이 시간의 흐름 속에서도 비교적 안정적

으로 유지되며, 이전 시점의 수준이 이후 시점에 지속적인 영향을 미친다는 
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점을 보여준다. 특히 포용적 조직문화의 안정적 지속성은 조직 내 가치와 규범

이 단기간에 변하지 않고, 구성원의 인식 속에 제도적으로 내재되어 장기적인 

태도 형성에 영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 이러한 결과는 조직문화가 구성

원의 일시적 경험보다 더 깊은 수준의 신념과 행동을 형성한다는 선행연구(정

수철, 2024; Ferdman & Deane, 2014; Korkmaz et al., 2022; Pless & 

Maak, 2004; Schein, 2010)의 맥락과 일치한다.

둘째, 교차지연 효과 분석 결과, 포용적 조직문화는 이후 시점의 직무만족과 

조직몰입 모두에 유의한 정적 영향을 미쳤다. 이는 포용적 조직문화가 구성원

의 직무태도에 긍정적 영향을 미친다는 Nishii(2013)의 연구결과와도 일치한

다. 반면 직무만족은 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않아, 직무에 대한 긍

정적 인식이 곧바로 조직 차원의 몰입으로 전이되지는 않음을 보여주었다. 한

편, 조직몰입은 이후 시점의 포용적 조직문화와 직무만족 모두에 유의한 정적 

영향을 미쳐, 세 변인 간 관계에서 중심적 역할을 하는 요인으로 나타났다. 이

러한 결과는 조직몰입이 구성원의 신념과 행동을 안정적으로 유지시키며 조직

문화의 강화 요인으로 작용한다는 기존 연구(Finegan, 2000; Khoreva, 

Vaiman & Van Zalk, 2017; Mowday, Porter & Steers, 1982; Pless & 

Maak, 2004; Schein, 2010)의 논의와 부합하며, 포용적 조직문화와 직무태

도 간의 상호 영향 관계를 실증적으로 보여준다.

셋째, 남녀관리자의 다집단분석에서는 세 변인 간 자기회귀 효과는 남녀관

리자 모두에서 안정적으로 유지되었으나, 교차지연 효과에서는 차이가 일부 

확인되었다. 여성관리자 집단에서는 포용적 조직문화가 이후 시점의 직무만족

과 조직몰입 모두에 유의한 영향을 미친 반면, 남성관리자 집단에서는 직무만

족에 대한 영향이 제한적으로 나타났다. 또한 여성관리자 집단의 직무만족은 

포용적 조직문화에만 유의하였고, 조직몰입에는 영향을 미치지 않았다. 이러

한 결과는 여성관리자가 포용적 조직문화의 영향에 상대적으로 더 민감하게 

반응하며, 심리적 안전감과 몰입을 강화하는 경향이 있음을 보여준다(이동선 

외, 2024; 장지연 외, 2019; Nishii, 2013). 반면 남성관리자 집단에서는 직

무만족이 조직몰입으로 이어지는 경로가 확인되었는데, 이는 변수의 평균 수

준이 이미 높은 집단에서는 변화의 폭이 상대적으로 제한되어, 교차지연 효과

가 약하게 나타날 가능성을 보여준다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 종단자료와 

ARCL을 활용하여 포용적 조직문화와 직무만족, 조직몰입 간 관계의 시간적 

선후관계를 규명함으로써 기존 횡단연구 중심의 포용적 조직문화 연구를 확장

하였다. 기존 연구는 주로 횡단자료를 활용하여 조직문화가 직무만족이나 조
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직몰입에 미치는 영향을 검증하는 데 초점을 두어 변인 간 시간적 선후관계를 

확인하는 데 한계가 있었다. 이에 비해 본 연구는 KWMP 데이터와 같은 종단

적 자료와 ARCL 모형을 활용하여 기존 횡단연구에서 한계로 지적된 변인 간

의 시간적 선후관계를 검증했다는 점에서 학문적 기여를 가진다.

둘째, 본 연구는 직무만족과 조직몰입 간 관계가 단일 방향의 인과관계로만 

작동하기보다 시간의 흐름 속에서 상호 작용하는 역동적인 관계임을 확인함으

로써 직무태도 연구의 이론적 이해를 확장하였다. 분석 결과, 직무만족이 이후 

시점의 조직몰입에 미치는 영향은 전체 표본에서는 통계적으로 유의하지 않았

으며, 성별 집단 분석에서도 남성 관리자 집단에서 일부 시점에서만 제한적으

로 나타났다. 반면 조직몰입은 이후 시점의 직무만족에 영향을 미치는 경향이 

확인되었다. 이러한 결과는 직무만족과 조직몰입 간 관계가 항상 동일한 방향

으로 작동하기보다는 집단 특성이나 시점에 따라 다르게 나타날 수 있음을 시

사한다. 따라서 직무태도 간 관계를 이해할 때 단일 방향의 인과관계로 설명하

기보다는 시간적 맥락과 조직 구성원의 특성을 고려한 복합적인 관계로 접근

할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 남녀관리자 집단을 대상으로 다집단 분석을 수행함으로써 

포용적 조직문화 연구의 이론적 범위를 확장하였다. 본 연구는 남녀관리자 집

단을 대상으로 포용적 조직문화와 직무태도 간 관계 패턴이 집단에 따라 다르

게 나타날 가능성을 확인하였다. 이러한 결과는 포용적 조직문화와 직무태도 

간 관계를 이해하는 데 있어 조직구성원의 다양한 경험과 맥락을 고려하여 정

교한 이론적 접근이 필요함을 시사한다.

본 연구의 실무적·정책적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 포용적 조직문화는 

구성원의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 핵심 요인으로 확인되어 조직 

차원에서 포용적 문화 구축을 위한 체계적인 HRD 및 인사 정책이 필요하다. 

따라서 조직은 남녀 구성원을 동등하게 대우하고, 근로자를 신뢰와 존중의 대

상으로 인식하며, 일·생활균형을 보장하는 문화를 확산해야 한다. 이러한 포

용적 환경이 조성될 때 구성원은 조직에 대한 긍정적 인식을 강화하고, 직무 

수행 과정에서 더 높은 만족과 몰입을 경험할 수 있다.

둘째, 조직몰입은 이후 시점의 직무만족에 영향을 미치는 중요한 요인으로 

나타난 만큼 조직은 구성원의 조직몰입을 강화할 수 있는 조직관리 전략을 적

극적으로 마련할 필요가 있다. 이는 구성원의 조직에 대한 몰입이 직무에 대한 

긍정적 태도를 강화할 수 있음을 시사한다. 이러한 결과는 조직몰입이 구성원

이 조직의 가치와 목표에 대해 동일시하고 정서적 애착을 형성할 때 직무에 

대한 인식과 태도에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 기존 연구(Meyer & 
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Allen, 1991; Mowday, Porter & Steers, 1982)의 논의와 맥락을 같이 한

다. 즉, 조직에 대한 몰입 수준이 높은 구성원일수록 자신의 직무를 조직의 목

표 달성과 연결된 의미 있는 활동으로 인식하게 되며, 이러한 인식이 직무에 

대한 만족으로 이어질 가능성이 있다. 이러한 결과는 조직몰입이 단순한 결과 

변수라기보다 조직문화와 직무태도 간 관계를 연결하는 핵심 역할을 수행할 

가능성을 시사한다. 따라서 조직은 구성원의 조직몰입을 강화하기 위한 환경

을 조성함으로써 직무만족을 간접적으로 높일 수 있을 것으로 기대된다. 예를 

들어 업무 자율성 확대, 성장 기회 제공, 공정한 평가와 인정 체계 구축 등을 

통해 구성원이 조직의 가치와 목표를 자신의 일과 연결하여 인식할 수 있도록 

지원할 필요가 있다.

셋째, 포용적 조직문화와 직무만족 및 조직몰입 간 관계 패턴이 성별에 따

라 일부 다르게 나타난 점을 고려할 때, 조직은 구성원의 성별 특성을 고려한 

맞춤형 HRD 및 인사관리 정책을 설계할 필요가 있다. 여성관리자에게는 포용

적 조직문화가 직무만족과 조직몰입 모두에 일관된 영향을 보이는 경향이 나

타난 반면, 남성관리자는 직무만족이 조직몰입으로 이어지는 경향이 확인되었

다. 이러한 결과는 조직이 포용적 조직문화와 직무태도 간 관계를 이해할 때 

성별 집단 간 인식이나 경험의 차이가 존재할 가능성을 고려할 필요가 있음을 

시사한다. 특히 여성관리자에게 경력 유지와 성장을 위해 포용적 리더십 교육, 

멘토링, 상사지원 제도 및 일·생활균형 지원을 강화할 필요가 있으며, 남성관

리자에게는 직무만족이 조직몰입으로 이어지는 경로를 강화할 수 있도록 직무

자율성, 성과인정, 경력개발 기회를 확대하는 등 구성원의 다양한 경험을 반영

한 HRD 및 인사 정책을 강화할 필요가 있다. 또한 여성인력의 중요성 강조, 

남녀의 동등대우, 구성원에 대한 신뢰와 존중, 일·생활균형 중시와 같은 포용

적 조직문화 요소를 채용–평가–보상–승진–교육 전 과정에 내재화하는 일관된 

인사·HRD 정책 프레임을 구축함으로써 구성원 간 조직문화 인식 차이를 완

화하고 직무만족 및 조직몰입의 선순환을 촉진할 필요가 있다.

본 연구는 남녀관리자를 대상으로 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 간

의 관계를 시간의 흐름에 따라 분석하고, 성별에 따른 차이를 검증하였다는 

점에서 의의가 있지만, 몇 가지 한계점도 존재한다. 이에 본 연구의 한계를 보

완하기 위한 후속 연구의 방향을 다음과 같이 제시하고자 한다.

본 연구에서 활용한 KWMP 2기는 매년 조사가 이루어지고 있으나, 본 연

구에서 사용한 포용적 조직문화, 직무만족, 조직몰입 문항은 응답자의 피로도

를 고려하여 격년으로 조사되는 문항에 해당한다. 이에 따라 본 연구에서는 

해당 문항이 포함된 1차, 3차, 5차 웨이브 근속자용 자료(2020년, 2022년, 
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2024년)만을 활용하여 분석을 수행하였다. 만약 이러한 변인들이 모든 웨이브

에서 조사되었다면 보다 높은 통계적 검정력을 확보할 수 있었을 것으로 보이

며, 정교한 시차 구조를 반영한 분석이 가능했을 것으로 판단된다. 또한 코로

나19와 같은 특정 시기의 사회·경제적 환경 변화로 인한 외생적 영향 가능성

을 완화하는 데에도 도움이 되었을 것으로 예상된다. 이러한 한계를 보완하기 

위해서는 향후 연구에서 보다 많은 웨이브를 포함한 종단자료를 활용하여 변

수 간 시간적 선행 관계와 시차 구조를 보다 정교하게 검증할 필요가 있다. 

또한 본 연구에서 활용된 세 변인뿐만 아니라 조직문화와 관련된 다른 변인

(예: 조직 운영 방침, 조직 분위기와 문화, 일하는 방식, 일·생활 균형, 조직 

내 양성평등 등)을 함께 고려한 종단 연구가 추가적으로 수행될 필요가 있다.

한편 본 연구에서 사용한 포용적 조직문화 변수의 측정 방식과 관련된 한계

도 존재한다. 본 연구에서는 포용적 조직문화를 측정하기 위해 KWMP 2기 

설문에서 제공하는 최고경영자 관련 4개 문항을 활용하였다. 조직문화는 조직

의 가치, 규범, 신념이 구성원의 인식 속에 반영되는 특성이 있으므로 기존 조

직문화 연구에서도 구성원의 인식을 통해 조직문화를 측정하는 방식이 널리 

활용되어 왔다. 그러나 본 연구에서 활용한 문항은 최고경영자의 인식 및 태도

와 관련된 일부 측면에 초점을 두고 있어 포용적 조직문화의 다양한 하위 차원

을 충분히 포괄하지 못할 가능성이 있다. 또한 조직문화와 같은 개념은 조직 

수준에서 형성되는 특성을 가지므로 개인 수준 분석만으로는 그 특성을 충분

히 설명하기 어려울 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 조직 수준 자료를 활용

하거나 다층적 접근을 포함하여 포용적 조직문화와 구성원 태도 간 관계를 보

다 정교하게 분석할 필요가 있다.

■ 투고일：2026년 1월 14일  ■ 심사일：2026년 3월 5일  ■ 수정일：2026년 3월 10일  ■ 게재확정일：2026년 3월 13일
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Abstract

Longitudinal Relationships Among Inclusive 

Organizational Culture, Job Satisfaction, and 

Organizational Commitment: A Multi-Group 

Analysis of Male and Female Managers

Jiyoung Kim* ･ Yoonhee Park**･ Mirae Oh***

This study aims to draw academic and practical implications for 

establishing HR and HRD strategies. examines the longitudinal 

relationships among inclusive organizational culture, job satisfaction, 

and organizational commitment among male and female managers, with 

a focus on gender differences, and aims to draw academic and practical 

implications for establishing HR and HRD strategies. Using data from 

Waves 1, 3, and 5 of the second round of the Korean Women Manager 

Panel Survey (N=2,497), an autoregressive cross-lagged model was 

employed. The results indicated that all three variables of inclusive 

organizational culture, job satisfaction, and organizational commitment 

among male and female managers exhibited significant autoregressive 

effects for both male and female managers. Cross-lagged analyses 

revealed that inclusive organizational culture positively influenced 

subsequent job satisfaction and organizational commitment, while 

organizational commitment also positively affected later inclusive 

organizational culture and job satisfaction. However, job satisfaction did 

not significantly predict organizational commitment. Multi-group 

analyses revealed that inclusive organizational culture had significant 

effects on both job satisfaction and organizational commitment among 

female managers, whereas a significant pathway from job satisfaction to 

organizational commitment was observed among male managers. These 
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findings highlight the importance of inclusive organizational culture and 

suggest the need for HR and HRD strategies that consider gender 

differences.

Keywords : male and female managers, autoregressive cross-lagged 

model, multi-group analysis, inclusive organizational 

culture, job satisfaction, organizational commitment   




