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요약

이 연구는 기업근로자가 인식한 조직문화 유형에 따른 양성평등의식의 차이를 규명하는 목적으로 수행되었
다. 연구목적을 달성하기 위해 국내 기업 근로자 253명의 응답자료를 활용하여 기술통계, 상관관계 분석, 잠재
프로파일 분석을 실시하였다. 분석결과 기업근로자가 인식한 조직문화 유형은 5가지로 구분되었다. 구체적으
로 1번 집단은 합리문화가 높고 개발문화가 낮은(고합리-저개발 문화), 2번 집단은 합리문화가 상대적으로 높
고 합의문화가 가장 낮은(고합리-저합의 문화), 3번 집단은 전체적으로 비슷한 가운데 합의문화가 높게 나타난
(합의 문화), 4번 집단은 개발문화가 가장 높은(고개발 문화), 5번 집단은 위계문화가 가장 높은(고위계 문화)로 
명명하였다. 조직문화 유형 인식에 따른 잠재집단별 양성평등의식의 차이를 분석한 결과 양성평등의식에 통계
적으로 유의미한 차이가 나타났으며, 구체적으로 고합리-저합의 문화, 고합리-저개발 문화, 고위계문화, 고합
의 문화, 고개발 문화 순으로 나타났다. 특히 합리문화에 대한 인식이 다른 문화에 대한 인식보다 더 높게 나타
나는 프로파일에서 양성평등의식이 높았다. 이 연구는 조직문화 유형과 양성평등의식의 관계를 밝혔다는 점에
서 의의가 있으며, 양성평등의식 향상을 위한 조직차원의 개입관련 시사점을 제안하였다. 
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Abstract

This study aimed to examine the differences in gender equality consciousness between latent profiles 
based on corporate workers' organizational culture types. To achieve the study's purpose, descriptive 
statistics, correlation analysis, and latent profile analysis (LPA) were conducted using 253 Korean 
corporate workers' data. As a result of the analysis, the latent profiles of organizational culture 
recognized by corporate workers were classified into 5 profiles. We named each profile as high 
compete-low create culture, high compete-low collaborate culture, collaborate culture, high create 
culture, and high control culture based on each profile's organizational culture perception. The ANOVA 
test found statistically significant differences between the groups in the gender equality consciousness. 
This study is meaningful in that it reveals the relationship between the organization culture perception 
and the gender equality consciousness and suggested implications for the organizational-level 
intervention to improve the gender equality consciousness. It will provide basic data for your research.
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I. 서론

양성평등의식은 1970년대 후반 이후 여성주의 운동
의 영향으로 여성들의 경제활동 참여, 권익 증진을 위
한 제도들이 마련되면서 양성평등의 가치관들이 확산
되기도 하였지만 여성주의 관점에서는 전통적인 가부
장적 권위 사회에서 여성에 대한 권위는 상당히 낮게 
평가 되고 있으며 이러한 인식은 성차별의 근거가 되고 
있다[1]. 우리 사회의 성차별의 근원적 해소를 위해 사
회 분야별 성차별 원인, 양성평등 수준 등을 객관적으
로 파악할 필요가 있다[2]. 

정부는 남녀가 평등한 사회가 되기 위한 민주사회로
의 비전을 제시한 제2차 양성평등정책 기본계획을 
2018년부터 2022년까지 진행하기로 발표하였다. 이는 
국가의 양성평등문화 정착을 위한 각 부처별 달성 목표
를 포함시키는 등 국가 수준의 양성평등의식 함양을 위
한 다양한 노력을 보여준다[3].

양성평등의식을 제고하기 위한 노력은 정부와 공공
조직에서 보다 활발하게 전개되고 있다. 예를 들어, 성
차별적 인식을 개선하기 위해서 군 조직 등에서 다양한 
노력들을 하고 있다. 국방부에서는 장병들을 대상으로 
연 2회 성폭력 예방교육을 시행하고 있으며, 2015부터 
장교 및 부사관, 군무원 등 간부들의 성인지 교육 이수
결과를 진급심사에 반영하며, 2019년부터 육군·해군·
공군의 각 군 사관학교의 교육과정에 성인지 교육을 필
수과목으로 개설하였다[4]. 이러한 노력은 민간기업 등
에서도 나타나고 있다. 기업들은 성별 불균형을 해소하
기 위해 기업 스스로 성별 균형적 인력 운영을 위해 기
업의 고위 관리직 여성 비율 목표치, 여성 인재육성 제
도, 성평등 조직문화 조성 등을 약속하는 등 조직문화
를 변화시키기 위한 다양한 노력을 포함한다[3]. 

그럼에도 불구하고, 우리나라의 양성평등의식 수준을 
알 수 있는 세계경제포럼(The World Economic 
Forum, WEF)에서 발표하는 성 격차 지수(Gender 
Gap Index, GGI)에서는 우리나라는 2019년 153개국 
중 108위로 여전히 매우 낮은 수준이다. 따라서, 양성
평등의식을 제고하기 위한 노력이 요구되며, 특히 양성
평등의식에 영향을 미치는 변인에 대한 연구가 필요하
다. 

양성평등의식에 영향을 미치는 변인 중에서 특히 주
목할 만한 것이 조직문화로, 조직 구성원들의 의식이 
조직문화에 중요한 영향을 준다[5]. 조직문화는 조직구
성원들의 가치와 신념체계로, 조직 구성원으로서의 정
체성을 형성하게 하며, 구성원들에게 직접적인 영향을 
주게 된다[6][7]. 이는 조직 구성원들이 공유하고 있는 
가치관, 신념, 관습, 규범, 전통들로 존재하는데 조직의 
고유한 정체성이다[8]. 조직문화는 조직의 사기, 성과, 
전략, 구성원의 행동에 미치며 조직 성과로도 이어지는 
요인으로 매우 중요한 요소로 강조되고 있다[9-11]. 이
는 개개인의 행동 양식을 결정하는 것에 많은 영향을 
줄 것이다. 따라서, 조직문화 개선을 위해서는 적극적인 
교육과 내면의 성찰을 통해 스스로의 양성평등의식을 
높이는 것이 필요하다[12].

조직문화와 관련된 선행연구에서는 주로 조직문화 
유형에 초점을 맞추어서 연구가 진행되어 왔다. 조직문
화에 대한 연구는 1970년대 말부터 활발히 진행되었고 
1980년대 초반 이후 전 세계로 확대되면서 보편적으로 
이루어졌다[13][14]. 1980년대 이후부터는 구성원들의 
조직문화유형을 구분하는 연구들이 증가하기 시작하였
다[15][16]. 이러한 연구에서는 조직문화유형 구분을 
통해 조직이 가지고 있는 특성을 찾아낼 수는 있었지
만, 조직 구성원들이 인식하는 조직문화유형에 따른 개
인의 태도와 행동 특성을 확인하기에는 한계가 있었다. 
Quinn 등[17]은 조직문화유형을 한 가지로 단순하게 
보는 관점이 아닌 여러 개의 조직문화 유형들이 복합적
으로 이루어져 있다는 것을 발견하였다. 이는 조직의 
구성원들이 조직문화유형에서 복합적인 문화를 다르게 
인식하게 있으며, 이는 구성원들의 노력에 따라 조직문
화에 대한 인식을 변화할 수 있다는 것을 의미한다. 하
지만 조직문화유형의 잠재프로파일과 양성평등의식에 
대한 실증 연구는 거의 없는 실정이다. 

조직문화 유형이 양성평등의식에 미치는 영향을 밝
히고자 한 연구는 수행되었다. 이종욱[18]은 군인들의 
양성평등의식이 성적 공격성에 미치는 영향에 대한 연
구에서 합리문화를 제외한 집단문화, 발전문화, 위계문
화에서 조절효과가 유의한 것으로 나타났다. 군인들의 
성적 공격성을 낮추기 위해서는 양성평등의식을 높이
는 것이 필요하며 조직 구성원들의 사기와 신뢰를 높일 
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수 있도록 집단 문화 수준을 높여야 한다고 하였다. 선
행연구에서 군 간부를 대상으로 한 구혜경 등[5]은 군 
조직문화 유형이 양성평등의식에 미치는 영향을 검증
하였는데 조직문화 유형을 리커트로 측정한 뒤 개별 조
직문화 유형 점수와 양성평등의식 간 관계를 선형적으
로 다루었다. 하나의 조직은 합의문화, 개발문화, 합의
문화, 위계문화를 복합적으로 보유할 수 있으며, 이러한 
조직문화 유형의 조합을 통해 특유의 문화 유형으로 프
로파일링 될 수 있다. 이 연구에서는 기업근로자가 인
식한 조직문화 유형 프로파일을 구명하고, 조직문화 유
형 프로파일에 따른 양성평등의식에 차이가 있는지 알
아보고자 한다. 연구의 목표는 다음과 같이 설정하였다.

1. 조직문화 유형에 따른 구분은 어떠한가?
2. 조직문화 유형에 따른 양성평등의식의 차이는 어

떠한가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 양성평등의식
최근 한국사회에서 양성평등한 사회를 만들기 위한 

의식 변화와 실천을 위한 노력들이 곳곳에서 나타나고 
있다. 양성평등은 성별에 따른 성역할 고정관념과 편견
에서 벗어나서 성차별 없는 사회를 만들기 위한 변화의 
필요성을 인식하는 것이다[12]. 양성평등은 성별 간 차
이를 이해하고 인정하며, 조건의 평등을 실천하기 위해 
성차별 금지와 차별 집단에 대하여 우선적으로 기회를 
주는 것을 말한다[19]. 양성평등은 인간은 누구나 평등
하다에서 출발해야 한다[20][21]. 이는 모든 인간들의 
가치는 동등하게 대우를 받아야 한다는 생각이다. 양성
평등은 무조건적인 평등이 아니라 남성과 여성의 차이
로 인한 차별이 일어나지 않도록 성별 차이를 인정하고 
고려한 평등이다. 양성평등은 인간으로서의 존엄성과 
가치를 인정받으며 이를 최대한 누리고 살아가기 위한 
기본 전제 조건인 것이다. 

반면, 양성평등의식은 양성평등보다 더 넓은 개념이
다[21]. 양성평등의식은 성역할 고정관념을 가지지 않
으며 생물학적 성 차이가 사회·문화적 성역할의 차이로 

연결시키지 않으며 성별에 따른 차별 없이 모든 영역에
서 동등하게 대우를 받아야 한다는 것이다[22]. 개인은 
태어나면서 성역할을 부여받게 되는데, 사회적·문화적·
심리적·환경적 영향에 의해 학습하게 된다. 이는 성역
할은 생물학적 성과는 반드시 일치하지 않으며 사회화 
과정을 통해 나도 모르게 내면화되어 전반적으로 삶의 
영향을 미친다. 성역할은 사회에서 적절하다고 여겨지
는 행동이나 태도라면, 양성평등의식은 남녀평등이 이
루어지기 위해 어떤 태도와 가치관을 가지고 실천해야 
하는지 등 좀 더 포괄적인 개념이다[23]. 양성평등의식
은 여성과 남성에게 있어서 어떤 역할이 적절한 것인지
에 대한 성역할을 부여하는 성별 체계(gender system)
을 이루고 있다[24]. 이러한 성별 체계는 사회나 문화 
속에서 사회화 과정을 통해 개인이 학습하고 수행하게 
된다. 

한국사회의 가부장적 제도는 성별 체계와 연결되어 
있다. 개인이 가지고 있는 고유한 가치를 존중하는 것
이 아니라 여성과 남성에게 생물학적 차이를 성차별의 
근거로 정당화함으로써 성역할에 대한 고정관념으로 
이어졌을 가능성이 크다. 성역할 고정관념은 여자로서, 
남자로서 사회·문화적으로 기대되는 역할로 성별에 따
라 해야 하는 행동과 태도를 말한다[25]. 성역할 고정관
념은 당연한 것으로 여겨지는 사회적 영향으로 개인이 
스스로 인지하기가 어려울 수가 있다. 따라서 성역할 
고정관념은 여자로서, 남자로서 정해진 역할이 있는 것
이 아니라는 인식 개선이 무엇보다 필요하다. 이는 본
인 스스로는 양성평등의식이 높다고 하더라고 이를 인
지하기가 어렵기 때문에 교육을 통해 민감성을 높여 일
상생활 속에서 성차별적 요소를 감지해 내도록 한다. 

이종욱[18]은 군인들의 양성평등의식이 성적 공격성
에 미치는 효과를 검증하기 위해서 조직문화를 조절변
수로 사용하였다. 집단문화, 발전문화, 위계문화의 경우 
양성평등의식 수준이 증가되면서 성적 공격성이 감소
하는 것으로 나타났다. 송정옥[26]은 보건·복지 공무원
의 양성평등의식 연구에서 인구통계학적 특성에 따른 
차이를 분석하였다. 성별, 연령, 직급, 직렬별 유의한 차
이가 있었다. 학력과 전문성이 높은 행정직렬 남성 공
무원이 양성평등의식이 높은 것으로 조사되었다. 또한 
직무 환경에서 조직 구성원들의 지지가 양성평등의식
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에 유의미한 차이가 있음을 밝혔다. 이갑숙[27]은 대전
시 공무원을 대상으로 양성평등의식 교육에 참여하고
자 하는 의지에 대해 여성이 남성보다 높게 나타난다고  
발표하였는데, 이를 위해 양성평등교육에 적극적으로 
참여할 수 있도록 하기 위한 동기부여 방안의 필요성을 
제기하였다. 

2. 조직문화유형
조직문화는 개인, 집단, 조직 등의 다차원적인 구조를 

가진 체제에 속한 구성원들이 공유된 가치와 신념, 태
도, 행동에 있어서 동일한 태도를 갖는 것이다. Korte 
등[28]은 조직문화를 조직 구성원들의 공통된 사고와 
행동 패턴을 말하는 것으로 함께 공유된 인식 모델이라
고 하였다. 조직문화란 용어를 처음 사용한 Pettigrew[29]
는 조직문화는 조직의 전통, 가치, 신념, 언어, 이념 등 
조직의 총체적 운영 체제를 의미하였다. 조직문화
(Organizational Culture)란 조직의 구성원들이 공통
적인 가치와 규범체계를 형성하는 것을 말한다[30]. 조
직문화는 조직의 구성원들이 공통적으로 공유하는 신
념으로 조직 구성원들에게 영향을 미치는 규칙이나 규
범 등을 포함한다[31]. 이러한 조직문화는 조직 내 구성
원들이 활동하는 영역에 광범위하게 작용하는 있는 것
으로 보기 때문에 조직문화의 요인들은 조직 구성원들
의 행동과 활동에 영향을 미치게 된다[32]. 

조직문화는 오랜 시간에 걸쳐서 조직 전체의 구성원
들이 공유하고 있는 가치관, 신념, 행동 등을 포함하는 
개념으로 조직마다 서로 다른 조직문화를 가지고 있다. 
이러한 조직문화가 어떻게 작용할 수 있는지에 대해서 
조직의 전략에 잘 적응하며 성공적으로 수행할 수 있도
록 하기 위해서는 디딤돌 역할을 할 수 있지만 적응의 
어려움과 조직의 전략을 수행하지 못할 시에는 어려움
이 있을 수 있다[33]. 조직 문화에 대한 정의는 조직 구
성원들의 태도와 행동에도 영향을 미치는 매우 중요한 
요소이다. Deal 등[34]은 조직문화의 중요한 요소로 조
직의 환경을 들 수 있으며, 조직의 관습, 전통, 네트워크
에 따라 조직문화가 변화할 수 있다고 하였다. 우리나
라에서의 조직문화 연구는 1980년 후반부터 시작되어 
2000년도에 들어서면서부터 본격적으로 연구가 활발
히 진행되었다. 조직문화를 유형화하게 되면 조직문화

와 조직성과 간의 관계를 분석하는데 이용할 수 있으
며, 체계적이고 효과적으로 설명할 수 있다[35][36]. 조
직문화를 유형화 한다는 것은 조직의 문제점 인식과 조
직간 비교를 용이하게 한다[37]. 

조직 문화의 유형은 매우 다양하지만 조직 안에서 자
신들만의 독특한 문화가 성립되어 있는 곳에서는 정형
화된 모습을 가지게 된다[38]. 조직 문화는 조직 내·외
적상황에 따라서 변화될 수 있으며 조직 관리자들이 조
직의 목적을 달성하기 위해 의도적으로 변화시키기도 
한다. 조직의 관리자들은 조직문화를 변화시키기 위해 
조직문화 유형에 관심에 가지게 될 수밖에 없다[39]. 조
직문화를 구분하는 이유 중 하나는 조직의 공유된 가치
는 조직의 성과에 영향을 미치기도 하며 조직 간 비교
가 용이하다[40]. 이렇듯 조직문화 유형을 구분하여 조
직의 성과와의 관련성을 확인한 연구들이 진행되기도 
하였다[41]. 조직문화유형 연구에서 가장 보편적으로 
사용되고 있는 분류모형이 경쟁가치모형(competing 
value model)이다. 경쟁가치모형은 조직에서의 다양
한 가치들의 공존과 차이를 보이며 존재한다[42]. 경쟁
가치모형은 조직마다 서로 다른 문화적 가치들이 공존
하며 네 가지 조직문화 유형으로 분류하고 있다[43]. 경
쟁가치모형에 따른 네 가지 조직문화 유형은 실제로 한
두 가지의 유형만을 나타내는 것이 아니라 혼합 모형으
로 복합되어 나타날 수 있다.  

네 가지 조직문화 유형을 살펴보면 다음과 같다. 경
쟁가치모형에서 제시한 조직구조 선호 차원에는 두 가
지 분류가 있다. 첫 번째는 유연성(Flexibility)대 통제
(control)이다. 유연성에는 조직 구성원들의 자율성과 
자발성을 강조한다. 반대로 통제는 조직 구성원들의 질
서 및 효율성을 강조하여 안정성을 추구하게 한다. 두 
번째는 내부지향성(Inter) 대 외부지향성(External)이
다. 내부지향성은 조직의 내부의 통합을 강조하며 외부
지향성은 조직 외부의 환경, 적응, 상호관계를 강조한다
[44]. 내부지향성과 외부지향성의 결합에 의한 네 가지 
조직문화의 유형이 결정되게 되는데 이러한 유형을 특
징으로 조직문화 유형을 분류하였다. 

합리문화는 조직의 목표 달성과 과업 지향적이며 생
산성과 능률성을 추구한다. 조직의 목표 달성과 경쟁이 
강조되다 보면 인간관계가 소홀해 지는 경향이 있다. 
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개발문화는 조직의 목표가 개발 문화적으로 조직의 성
장과 자원 획득을 추구한다. 조직 외부 환경의 적응성
을 중시하며 변화와 유연성을 강조한다[45]. 개발문화
는 조직 구성원들에게 하고 싶은 일에 대한 자율성을 
부여하여 적극적으로 업무에 임하게 한다. 합의문화는 
구성원들 사이의 가치체계를 중요시 하며 구성원들의 
응집력, 사기, 훈련 등의 수단으로 인적자원을 개발하고
자 한다. 이러한 합의문화는 조직 구성원 간의 가족 같
은 친화적인 관계를 유지하도록 한다. 위계문화는 조직
의 안정성과 균형성을 중시하며 위계 문화를 중시한다. 
위계문화는 전통적 관료제를 반영하는 문화로 규율과 
규칙, 명령을 잘 따르게 하며 안정적으로 조직을 운영
하고자 한다[45]. 본 연구에서는 조직문화유형인 합리
문화, 개발문화, 합의문화, 위계문화를 사용하였다. 

구혜경 등[5]은 군 조직문화 유형이 양성평등의식에 
미치는 영향을 검증하였는데 양성평등의식 전체와 가
정생활, 교육생활, 직업생활, 사회문화생활의 하위요인
에서 여성이 남성보다 양성평등의식이 높은 것으로 나
타났다. 또한 연령이 낮은 20∼25세 사람들이 유의하
게 높았으며, 신분은 장교와 부사관이 군무원보다 양성
평등의식 전체와 하위요인에서 통계적으로 유의미하게 
높게 나타났다. 

본 연구에서는 기업 근로자가 인식한 조직문화 유형
에 따른 양성평등의식의 차이를 분석하고자 한다. 이에 
다음과 같은 가설을 설정하였다.

 가설 1. 기업근로자가 인식한 조직문화유형 점수는 
통계적으로 유의한 차이가 있는 몇 개의 잠재프로파일 
집단으로 구분될 것이다. 

 가설 2. 조직문화유형 프로파일에 따라 구분된 잠재
집단별 양성평등의식에 차이가 있을 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 및 자료수집
이 연구의 모집단은 국내 기업 근로자로 선정하였다. 

자료 수집은 2020년 10월 16일부터 10월 30일까지 
14일 동안 조사업체에 의뢰하여 온라인 설문으로 진행
하였다. 전체 1,350명에게 설문을 발송하였다. 최종적

으로 1,350명의 기업 근로자가 설문에 응답하였으며, 
수집된 277명의 자료 중 불성실한 자료를 제외하고 총 
253명 자료를 최종 분석에 활용하였다.

2. 측정도구
연구의 목적을 달성하기 위해 조직문화와 양성평등

의식을 측정하는 문항을 포함하여 설문도구를 구성하
였다. 조직문화는 Quinn 등[43]의 척도를 활용하였다. 
조직문화의 하위개념은 합리문화, 개발문화, 합의문화, 
위계문화의 4개 영역이며, 양성평등의식은 안상수 등
[46]이 개발한 한국형남녀평등의식검사(Korean Gender 
Eqlitarianism Scale: KGES)의 하위개념인 가정생활
영역, 교육생활영역, 사회문화영역, 직업생활영역의 4
개 항목으로 구성되었다[표 1].

표 1. 조직문화와 양성평등의식 

이 연구에서는 Quinn 등[43]이 개발한 4개의 조직
문화 하위 개념을 측정하는 32개 문항에 대하여 5점 리
커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통
이다, 4=그렇다, 5=매우 그렇다)로 측정하였다. 조직문
화의 전체 신뢰도(Cronbach’s α) .87로 나타났으며, 
하위요인 중 합리문화 .80, 개발문화 .76, 합의문화 
.75, 위계문화 .78로 나타났다. 안상수 등[46]이 한국여
성정책연구원에서 개발한 개정 한국형남녀평등의식검
사(Korean Gender Eqalitarianism Scale: KGES)의 
4개의 양성평등의식 하위 개념을 측정하는 16개 문항
에 대하여 4점 리커트 척도(1=매우그렇다, 2= 그렇다, 
3=그렇지 않다, 4=전혀 그렇지 않다)로 채점되었다. 양
성평등의식의 전체 신뢰도(Cronbach’s α) .95이며 하

변인 구 분 출처 문항수 척도

조직문화

합리문화

Quinn&McGrath
(1985)

8

리커트
5점 
척도

개발문화 8

합의문화 8

위계문화 8

양성평등
의식

가정생활영역 안상수, 김인순, 
김금미(2016)가 개발한 

개정 
한국형남녀평등의식검
사 (Korean Gender 

Eqalitarianism Scale: 
KGES)

4

리커트
4점 
척도

교육생활영역 4

사회문화영역 4

직업생활영역 4
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위요인 중 가정생활 .93, 교육생활 .92, 사회문화 .92, 
직업생활 .95로 높은 수준이었다. 양성평등의식 척도는 
성별에 따른 차별적 인식에 대해 얼마나 동의하는지를 
묻는 질문들로 구성된다. 따라서 양성평등의식 척도가 
높을수록 양성평등의식이 높다고 해석할 수 있다.

3. 자료분석
수집된 자료는 SPSS 21.0을 활용하여 기술통계치, 

신뢰도를 분석하였고 Mplus 7.4를 이용하여 잠재프로
파일 분석(latent profile analysis)을 실시하였다. 잠
재프로파일의 수를 결정하기 위해 각 모형의 분류의 질
(Entropy값), 정보지수(AIC, BIC, SSA-BIC), 모형비
교 검증(LRT, VLRT) 등의 값을 검토하였다. Entropy
값은 1에 가까울수록 오류가 적은 것으로 해석할 수 있
다. 또한 AIC, BIC, SSA-BIC 값은 작을수록 적합하다
고 판단할 수 있다[47]. LRT와 VLRT는 p값의 유의성
에 따라 잠재프로파일 모형을 선택할 수 있다. 잠재프
로파일 k개 모형, k-1개의 모형에서 p값이 유의하면 k
개의 모형을 선택하고 유의하지 않으면 k-1개의 모형
을 선택한다[48]. 잠재프로파일 분석을 통한 잠재집단 
간 평균 차이 검증은 ANOVA로 분석하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 응답자의 일반적 특성
이 연구에서는 전체 253명의 응답 자료를 분석에 활

용하였다. 응답자의 인구통계학적 특성은 [표 2]와 같
다. 성별에 따른 분포는 남성은 50.2%, 여성은 49.8%
로 유사하게 나타났다. 연령 분포를 살펴보면 20세∼
29세 22.5%, 30세∼39세 22.1%, 40세∼49세 20.9%, 
50세∼59세 22.9%로 전반적으로 고른 분포를 나타냈
으며, 60세 이상은 11.5%를 차지했다. 최종학력은 4년
제 대학 졸업이 62.7%로 가장 높았다. 현 직장 재직 기
간의 경우 5년 미만(31.6%)이 가장 많았고, 직위는 사
원급(32.4%)로 차지하였다. 최근 1년간 양성평등관련 
교육훈련 여부는 무(61.7%), 유(38.3%)로 응답하였다. 
양성평등교육 훈련 방법은 온라인(24.5%), 오프라인
(13.8%), 무응답(61.7%) 순으로 나타났다.

표 2. 응답자의 인구통계적 특성                (N=253)

2. 변인의 기술통계 및 신뢰도와 타당도
이 연구에서는 측정한 변인의 기술통계, 변인 간 상

관관계를 분석한 결과 [표 3]과 같다. 양성평등의식의 
하위요인 중 사회문화영역(3.13점)으로 평균점수가 가
장 높았으며, 교육생활영역(3.09), 가정생활영역(3.08) 
순이었으며, 직업생활영역(2.97점)이 가장 낮은 점수로 
나타났다. 조직문화유형의 하위요인 중에서는 합리문화
(3.50점)가 평균점수가 가장 높았으며, 다음으로 위계
문화(3.43점), 합의문화(3.22점)이었으며 개발문화(3.11
점)가 가장 낮았다. 변인 간 상관관계를 살펴본 결과 성
별과 양성평등의식은 정적 상관을 보였으며 연령과 양

구분 빈도 비율

성별
남성 127 50.2
여성 126 49.8

연령

20세~29세 57 22.5
30세~39세 56 22.1
40세~49세 56 20.9
50세~59세 58 22.9
60세 이상 29 11.5

최종
학력

고등학교 졸업 33 13.0
전문대학 졸업 30 11.9

4년제 대학 졸업 158 62.7
대학원 석사(수료) 35 13.8
대학원 박사(수료) 3 1.2

현
직장
재직
기간

5년미만 80 31.6
5년이상~10년미만 56 22.1
10년이상~15년미만 46 18.2
15년이상~20년미만 16 6.3

20년이상 55 21.8

직위

사원급 82 32.4
대리급 56 22.1
과장급 46 18.2
차장급 18 6.3
부장급 29 11.5
임원급 20 7.9
기타 3 1.2

최근
1년간
양성
평등
관련
교육
훈련
여부

예 97 38.3

아니오 156 61.7

교육
훈련
방법

온라인 62 24.5
오프라인 35 13.8
무응답 156 61.7
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성평등의식은 부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 연령
과 조직문화의 하위요인 간 상관관계를 살펴보면 개발
문화, 합의문화만이 정적 상관관계를 갖는 것으로 나타
났다. 최종학력과 양성평등교육 훈련여부와 양성평등의
식은 유의하지 않았다. 양성평등의식과 조직문화의 하
위요인 간 상관관계를 살펴보면 부적상관을 보였다. 양
성평등의식의 하위 요인 중에서 가정생활영역, 교육생
활영역과 조직문화유형 간 상관관계는 부적 상관이 나
타났다. 

이 연구에서 측정도구의 타당도를 확인하기 위하여 
각 문항을 측정변인, 구성개념의 하위변인을 잠재변인
으로 설정하여 확인적 요인분석을 실시한 결과는 [표4]
와 같다. 잠재변인은 양성평등의식의 4개의 하위요인, 
조직문화의 4개의 하위요인으로 총 8개였다. 분석 결과 
모형 적합도 지수는 χ2= 54.927(df=19, p=.000), 
CFI=.975, TLI=.964, RMSEA=.087 [하한값: .060, 상
한값: .114], SRMR=.037으로 적합도는 양호한 편이었
으며, 분산추출지수(AVE)는 .678-.923의 범위, 개념신
뢰도(CR)는 .890-.979로 구조모형을 분석하기에 적합
한 것으로 판단하였다. 

표 4. 측정모형의 확인적 요인분석 결과

3. 조직문화 유형 인식의 잠재 프로파일 
조직문화 인식을 바탕으로 잠재유형을 구분하기 위

하여 1개의 집단에서부터 점차적으로 잠재집단 수를 
추가하여 잠재 프로파일 분석을 실시하였는데 [표 5]와 
같다. Entropy .8 이상으로 나타나는 집단은 3집단, 4
집단, 5집단, 6집단으로 나타났다. AIC, SSA-BIC의 잠
재집단수별 변화량은 잠재집단수가 늘어남에 따라 지
속적으로 감소하였으나 BIC의 경우 5집단까지 지속적
으로 감소하다가 6집단에서 다시 증가하고 있는 것으
로 나타났다. 잠재 집단수별 VLRT, LRT의 통계검증 
결과 3집단, 4집단, 5집단에서 모두 유의하였으나, 5개 
집단으로 구분으로 구분할 때 P-value가 .01수준 이하
에서 유의한 것으로 나타났다. 이러한 적합도 지수를 

측정변인
비표
준화
계수

표준화 
계수

표준
오차 t

분산추출
지수

(AVE)

개념
신뢰도
(CR)

양성평등의식

.678 .890
가정생활영역 1.000 .916 - -
교육생활영역 1.080 .932 0.041 26.068***

사회문화영역 1.108 .956 0.039 28.115***

직업생활영역 1.013 .823 0.054 18.883***

조직문화

.923 .979
합리문화 1.000 .622 - -
개발문화 1.391 .788 0.147 9.434***

합의문화 1.339 .830 0.139 9.639***

위계문화 1.032 .701 0.118 8.762***

χ2=54.927(df=19, p=.000), CFI=.975, TLI=.964,  RMSEA=.087[하
한값: .060, 상한값: .114], SRMR=.037

변인 M SD 1 2 3 4 5 5-1 5-2 5-3 5-4 6 6-1 6-2 6-3 6-4
1 0.50 .501 -
2 42.74 12.485 -.067 -
3 2.78 .884 -.131* .003 -
4 0.62 .487 .151* .206** -.167** -
5 3.07 .309 .388** -.304** .093 .016 (.947)
5-1 3.08 .473 .332** -.310** .086 .014 .934** (.928)
5-2 3.09 .393 .363** -.293** .097 -.009 .944** .841** (.923)
5-3 3.13 .251 .365** -.334** .072 -.021 .950** .879** .894** (.920)
5-4 2.97 .373 .382** -.202** .091 .072 .896** .769** .781** .770** (.953)
6 3.31 .626 -.087 -.028 .031 .029 -.009 -.006 -.039 -.066 .015 (.825)
6-1 3.50 .768 -.147* .032 .145* -.027 -.133* -.160* -.103 -.106 -.127* -.175** (.808)
6-2 3.11 .844 -.056 .165** .111 .061 -.220** -.256** -.209** -.212** -.149* .031 .530** (.766)
6-3 3.22 .770 -.041 .166** .166** -.063 -.190** -.232** -.195* -.178** -.110 .021 .439** .675** (.756)
6-4 3.43 .704 -.062 .005 .095 -145* -.133* -.169** -.136* -.123** -.074 -.044 .530** .476** .608** (.786)

주) 성별: 0=남성, 1=여성, 최종학력: 1=고졸, 2=전문대졸, 3=대졸, 4=석사수료, 5=박사수료, 양성평등교육훈련여부: 0=예, 1=아니오
*p<.05, **p<.01, ***p<.001; 괄호 안의 숫자는 Cronbach's alpha 계수임
1: 성별, 2: 연령(세), 3: 최종학력, 4: 양성평등교육훈련여부, 5: 양성평등의식, 5-1: 가정생활영역, 5-2: 교육생활영역, 5-3: 사회문화영역, 5-4: 직업생활영역
6: 조직문화유형, 6-1: 합리문화, 6-2: 개발문화, 6-3:합의문화, 6-4:위계문화

표 3. 측정변인 간 상관관계 (N=253)



한국콘텐츠학회논문지 '21 Vol. 21 No. 7540

종합적으로 분석한 결과, 잠재집단 수가 5개인 경우 가
장 좋은 적함도를 보인다고 설명할 수 있다. 최종 선정
된 5집단 모형의 집단별 비율은 집단 1은 5.1%, 집단 
2는 2.8%, 집단 3은 42.7%, 집단 4는 11.5%, 집단 5는 
37.9%로 구분되었다.

표 5. 조직문화 인식 잠재 집단수별 적합도와 사례 수 비율
  (N=253)

구분 1집단 2집단 3집단 4집단 5집단 6집단
Log-Likeli

hood
-116
9.844

-105
9.150

-981.
847

-947.
940

-930.
909

-926.
761

Free 
Parameter 8 13 18 23 28 33

AIC 2355.
687

2144.
299

1999.
693

1941.
879

1917.
819

1919.
521

BIC 2383.
954

2190.
234

2063.
294

2023.
147

2016.
754

2036.
123

SSA-BIC 2358.
593

2149.
021

2006.
231

1950.
233

1927.
989

1931.
507

entropy N/A .740 .847 .892 .840 .845
VLRT

(p-value) N/A .0509 .0053 .0206 .0069 .2940

LRT
(p-value) N/A .0553 .0061 .0235 .0082 .3003

사
례
수
비
율
(%)

1집단 100.0 40.3 5.5 5.5 5.1 5.1

2집단 - 59.7 50.2 42.3 2.8 1.2

3집단 - - 44.3 2.0 42.7 42.7

4집단 - - - 50.2 11.5 2.8

5집단 - - - - 37.9 36.8

6집단 - - - - - 11.4

주1) VLRT = VUONG-LO-MENDELL-RUBIN LIKELIHOOD RATIO 
TEST

주2) LRT = LO-MENDELL-RUBIN ADJUSTED LRT TEST

 
[그림 1]은 조직문화 인식 잠재유형별 문화 유형 분

포를 보여주고 있다. 잠재집단별 조직문화 유형 인식이 
평균으로부터 얼마나 떨어져 있는지 표준편차를 제시
하여 프로파일을 비교하였다. 양성평등의식 점수가 높
게 나타난 1번 집단, 2번 집단은 다른 조직문화 유형에 
비해 합리문화 인식이 상대적으로 더 높았으며, 이는 
합리문화가 다른 조직문화 유형보다 훨씬 높게 인식될 
때 양성평등의식이 높은 것으로 나타났다. 집단의 조직
문화 유형에 대한 인식의 상대적인 위치를 고려하여 이
름을 명명하였다. 1번 집단은 합리문화가 높고 개발문
화가 낮은 고합리-저개발 문화로 명명하였고, 2번 집단
은 네 개의 조직문화 유형 중에서 합리문화가 상대적으

로 높고 합의문화가 가장 낮은 것으로 나타나서 고합리
-저합의 문화로 명명하였다. 3번 집단은 전체적으로 비
슷한 가운데 합의 문화가 높게 나타나 고합의 문화로 
명명하였다. 4번 집단은 개발문화가 가장 높은 고개발 
문화로 명명하였다. 5번 집단은 위계문화가 높은 고위
계문화로 명명하였다. 

잠재유형별 조직문화 인식을 비교하기 위하여 일원
배치 분산분석(ANOVA) 분석을 실시하였는데 [표 6]과 
같다. 잠재집단별 조직문화 인식의 평균값의 유의미한 
차이가 나타났다. 잠재집단별 합리문화에 대한 차이 검
증을 실시한 결과 F(4,248)=73.86, p<.001)에서 통계적
으로 유의미한 차이가 검증되었다. 사후분석 결과, 고합
리-저합의 문화가 통계적으로 유의미하게 높은 합리문
화를 보였다. 개발문화에 대한 차이 검증을 실시한 결
과 F(4,248)=139.92, p<.001)에서 통계적으로 유의미한 
차이가 검증되었으며, 고개발 문화가 통계적으로 유의
미하게 높은 개발문화를 보였다. 합의문화에 대한 차이 
검증에서는 F(4,248)=173.46, p<.001)에서 통계적으로 
유의미한 차이가 나타났으며 고개발 문화가 통계적으
로 유의미하게 높은 개발문화를 나타났다. 위계문화에 
대한 차이 검증에서는 F(4,248)=80.03, p<.001)에서 통
계적으로 유의미한 차이가 있었고, 고개발 문화가 통계
적으로 유의미하게 높은 개발문화를 보였다.

그림 1. 잠재 집단별 조직문화 유형 인식 분포 
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표 6. 잠재집단별 조직문화 인식 평균 비교       (N=253)

구분 N M SD F Scheffe 
test

합리
문화

A 고합리-저개발 
문화 13 2.21 .91

73.866*

**
B=D>C>

E>A

B 고합리-저합의 
문화 7 4.75 .35

C 고합의 문화 108 3.75 .42

D 고개발 문화 29 4.35 .42

E 고위계 문화 96 3.04 .59

개발
문화

A 고합리-저개발 
문화 13 1.30 .37

139.92
1***

D>C>E>
B>A

B 고합리-저합의 
문화 7 2.00 .57

C 고합의 문화 108 3.46 .39

D 고개발 문화 29 4.32 .43

E 고위계 문화 96 2.68 .55

합의
문화

A 고합리-저개발 
문화 13 1.44 .41

173.46
6***

D>C>E>
B>A

B 고합리-저합의 
문화 7 1.96 .33

C 고합의 문화 108 3.62 .36

D 고개발 문화 29 4.14 .37

E 고위계 문화 96 2.82 .44

위계
문화

A 고합리-저개발 
문화 13 1.84 .59

80.032*

**
D=B=C>

E>A

B 고합리-저합의 
문화 7 4.14 .76

C 고합의 문화 108 3.69 .39

D 고개발 문화 29 4.16 .41

E 고위계 문화 96 3.08 .51
***p<.001

4. 조직문화 유형 인식에 따른 잠재집단별 양성평
등의식 비교

잠재집단별 양성평등의식 평균을 비교하기 위해 조
직문화 인식을 비교하기 위하여 일원배치 분산분석
(ANOVA)을 실시하였는데 그 결과는 [표 7]과 같다. 고
합리-저합의 문화, 고합리-저개발 문화에서 다른 집단
에 비해 양성평등의식이 높은 것으로 나타났다. 즉, 합
리문화 인식 점수가 다른 조직문화 유형에 대한 인식보
다 월등히 높을 때 양성평등의식이 높은 것을 알 수 있
다. 양성평등의식의 하위개념인 직업생활영역에서의 양
성평등의식은 유의미하지 않았으나 가정생활영역, 교육
생활영역, 사회문화영역에서 양성평등의식은 유의미 하
였다. 사후분석과 결과 양성평등의식은 고합리-저합의 
문화, 고합리-저개발 문화, 고위계 문화, 고합의 문화, 
고개발 문화 순으로 나타났으며, 고합리-저합의 문화는 

고합리-저개발 문화, 고위계 문화, 고합의 문화에 비해 
통계적으로 유의미하게 양성평등의식이 높고, 고개발 
문화는 고합리-저개발 문화, 고위계 문화, 고합의 문화
에 비해 통계적으로 유의미하게 양성평등의식이 낮게 
나타났음을 확인하였다. 

표 7. 잠재집단별 양성평등의식 평균 비교 

Ⅴ. 결론 및 제언

이 연구의 목적은 기업근로자가 인식한 조직문화 유
형에 대한 인식을 바탕으로 잠재집단을 구분하고, 구분
된 잠재집단에 따라 양성평등의식의 차이를 확인하는 
것이다. 이를 위해 253명의 기업근로자를 대상으로 자
료를 수집하여 조직문화 인식의 잠재프로파일 분석을 
실시하고 조직문화 인식의 잠재유형별 양성평등의식의 
차이를 확인하였다. 연구를 통해 얻은 결론은 다음과 
같다.

첫째, 기업근로자가 인식한 조직문화 유형은 5개로 
구분되는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면 고합
리-저개발 문화, 고합리-저합의 문화, 고합의 문화, 고
개발 문화, 고위계 문화 등으로 구분되었다. 따라서 조
직문화유형에 대한 인식 점수를 바탕으로 유의미한 차
이를 갖는 잠재프로파일 집단을 구분할 수 있다는 가설 
1은 지지되었다. 본 연구에서는 조직문화 유형 구분을 

양성
평등
의식

고합리
-저개

발 문화
(A)

고합리
-저합

의 문화
(B)

고합의 
문화
(C)

고개발 
문화
(D)

고위계 
문화
(E) F Scheffe 

test

M SD M SD M SD M SD M SD
양성
평등
의식 
전체

3.29 .81 3.41 .50 3.03 .54 2.77 .64 3.15 .51 3.811** B>A=E=C
>D

가정
생활
영역

3.35 .78 3.46 .58 3.03 .54 2.75 .66 3.18 .52 4.873** B>A=E=C
>D

교육
생활
영역

3.37 .87 3.39 .52 3.08 .56 2.75 .70 3.16 .57 3.741** B>A=E=C
>D

사회
문화
영역

3.29 .88 3.55 .38 3.10 .58 2.81 .71 3.21 .55 3.600** B>A=E=C
>D

직업
생활
영역

3.15 .94 3.25 .85 2.92 .64 2.77 .73 3.05 .56 1.814 N/A

**p<.01
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개인의 문항 반응 패턴을 확인하여 서로 다른 성격을 
갖는 집단을 발견하는 혼합모형을 적용하여 5개의 잠
재집단 유형으로 분류하였다. 조직문화 인식의 잠재유
형별 분포는 고합리-저개발 문화(5.1%), 고합리-저합
의 문화(2.8%), 고합의 문화(42.7%), 고개발 문화
(11.5%), 고위계 문화(37.9%)로 분류할 수 있었다. 즉 
고합의 문화와 고위계 문화가 80.6%로 과반수 이상을 
차지하고 있음을 확인할 수 있었다. 조직문화의 4가지 
유형에 대한 인식이 서로 독립적으로 발생하는 사건
(event)이 아니므로 조직문화 유형 인식의 프로파일에 
따라 집단을 구분하고자 한 이 연구의 시도는 의미 있
는 것으로 확인되었다. 

둘째, 기업 근로자의 조직문화유형 프로파일에 따라 
구분된 잠재집단별 양성평등의식 차이는 유의한 것으
로 나타났다. 이를 구체적으로 살펴보면, 고합리-저개
발 문화가 가장 높고, 고합리-저합의 문화, 고위계 문
화, 고합의 문화의 양성평등의식에는 차이가 없었으나, 
고개발 문화는 다른 집단에 비해 유의하게 낮았다. 따
라서 이 연국에서 설정한 가설 2는 지지되었다. 이 결
과는 선행연구 구혜경 등[5]의 연구와 일치한다. 군 간
부를 대상으로 개별 조직문화 유형에 대한 인식과 양성
평등의식의 관계를 회귀모형으로 분석하였는데, 조직문
화유형과 양성평등의식에 대하여 합리문화는 양성평등
의식에 정적으로 유의한 영향을 미쳤고, 개발문화는 부
적으로 유의한 영향을 미치는 것을 보고하였다. 본 연
구에서는 경쟁가치모형에서 제시한 조직문화 유형을 
토대로 잠재집단별 조직문화 유형 프로파일을 5가지 
특유의 문화 유형으로 구분하였다는데 의의가 있다. 특
히 이 연구에서 발견한 것은 합리문화가 다른 조직문화 
유형보다 높게 인식하는 프로파일을 갖는 잠재집단의 
양성평등의식이 다른 집단에 비해 상대적으로 높게 나
타난 것이다. 이는 합리문화가 독립적으로 양성평등의
식에 영향을 미치기 보다는 상대적으로 우위에 있을 때 
양성평등의식이 높아지는 것이라 추측할 수 있다. 합리
문화는 안정성과 질서를 중시하며 통제하는 문화로 정
의할 수 있다. 반대로 조직이 유연성을 지향할 때 구성
원의 일탈이나 차별적인 발언과 행동에 대해 허용하는 
문화를 형성하게 될 수도 있다. 그러나 이 결과를 가지
고 조직문화의 유연성이 양성평등의식의 저해요인이 

될 수 있다고 단정 지을 수 없다. 구성원들의 양성평등
의식을 높이기 위해 조직의 통제와 질서를 고려한 조직
문화 형성이 필요할 것이라 판단된다. 또한 개발문화 
유형이 높을 것으로 추측되는 스타트업, R&D, 신생조
직 등은 양성평등의식을 저해하는 문화적 요소가 없는
지 점검할 필요가 있을 것이다. 

셋째, 양성평등의식의 하위요인 중 직업생활영역에서
는 통계적으로 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 직업
생활영역은 여성의 고용과 직업능력에서의 성평등의식, 
직업선택에서의 성차별 등을 반영하고 있다. 이 연구에
서 직업생활영역에서의 유의한 차이가 발견되지 않은 
이유는 직업생활영역에서의 성차별적 의식이 여전히 
유사하게 존재하고 있기 때문이라 해석된다. 이 연구에
서 양성평등의식의 하위요인 중 직업생활영역의 평균
값이 3.15점으로 네 개의 하위요인 중 가장 낮았다. 통
계적으로 유의한 차이는 나타나지 않았으나, 직업생활
영역의 양성평등의식 평균점수는 합리문화가 가장 높
고 개발 문화가 가장 낮은 양상을 보였다. 따라서 고용
과 직업능력 인식에서의 성평등 의식을 제고하고 직업
선택에서의 성차별적 의식 등을 감소시키기 위한 노력
들이 지속적으로 진행될 필요가 있다. 특히 유연성과 
통제를 추구하는 개발문화, 합의문화에서 양성평등의식
을 고취시키기 위한 구체적인 노력들이 요구될 것이다. 

연구의 한계는 다음과 같다. 이 연구는 우리나라의 
기업 근로자를 대상으로 실시한 횡단적 연구 설계를 통
해 연구결과를 도출하였고, 조직문화 유형 인식과 양성
평등의식을 동일한 방법으로 수집하여 분석하였다. 따
라서 동일방법편의가 발생했을 가능성이 있으며 향후
에는 이를 고려한 연구 설계가 요구된다. 또한 조직문
화 유형에 대한 인식을 개인수준에서 측정했다는 한계
가 있다. 한 집단의 조직 문화는 집단 구성원이 공유하
고 있는 것이므로 집단의 특성으로 간주되어야 한다. 
향후 연구에서는 다수준 모델 등을 통해 집단 수준의 
조직문화 유형 특성이 양성평등의식에 미치는 영향을 
탐색할 필요가 있다. 이 연구는 횡단자료를 수집하여 
시간에 따라 양성평등의식이 어떻게 변화해 가는지에 
대해서는 정보 제공의 한계점을 가진다. 특히 양성평등
의식 교육이 양성평등의식 변화에 영향을 미치고 있는 
밝히는 연구가 시행될 필요가 있으며, 이러한 변화가 
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문화적 맥락에서 어떻게 다르게 나타나는지 연구될 필
요가 있다. 따라서 향후 양성평등교육 훈련에 있어서 
교육시기, 연령대별, 직급별에 따른 구체화된 교육 프로
그램 실시 및 사전·사후 평가를 통해 양성평등의식 개
선이 얼마나 이루어졌는지 확인해 볼 필요가 있다. 마
지막으로 본 연구에서는 모집단을 기업 근로자들을 대
상으로 설정하였다. 그러나 조직문화는 기업의 규모, 업
종, 영업형태 등에 따른 고유한 특성들이 있으므로 추
후 연구에서는 기업의 형태와 유형을 분류하여 좀 더 
세밀한 연구를 진행할 필요가 있다. 
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