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남녀 근로자의 가족친화문화인식과 

남녀평등문화인식이 조직몰입에 미치는 효과
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본 연구는 한국여성정책연구원에서 실시한 󰡔여성인력패널조사: 여성관리

자 패널조사의 2차 패널 데이터를 사용하여 조직내 가족친화적 문화에 대한 

인식과 남녀평등문화에 대한 인식이 남녀 근로자의 조직몰입에 미치는 영

향을 살펴보았다. 또한, 같은 조직이라 하더라도 가족친화문화와 남녀평등

에 대한 인식 및 그 효과에 있어서 남녀간의 차이가 있을 수 있기 때문에 

성별의 조절효과를 살펴보았다. 연구 결과, 첫째, 근로자들이 자신의 직장이 

가족친화적이라고 느낄수록, 그리고 남녀평등문화라고 느낄수록 조직몰입

이 증가한다는 점을 보였다. 둘째, 가족친화문화가 조직몰입에 미치는 효과

는 남녀평등문화에 대한 인식의 정도에 따라 조절되었다. 직장내 문화가 남

녀평등적이라고 인식하고 있는 경우, 가족친화문화에 대한 인식은 조직몰

입을 증가시켰으나, 직장내 문화가 남녀에게 불평등하다고 지각한 경우, 가

족친화문화에 대한 인식은 오히려 근로자들의 조직몰입을 떨어뜨렸다. 셋

째, 가족친화문화에 대한 인식은 여성근로자의 조직몰입을 높이는 효과가 

미미한 반면, 남성근로자의 조직몰입을 유의미하게 증가시켰다. 남녀평등문

화의 경우 조직몰입에 미치는 효과에서 남녀간 차이를 보이지 않았다. 종합

하자면, 본 연구는 가족친화적인 문화가 성공하기 위해서는 직장내 남녀평

등이 선행되어야 한다는 점을 보여주며, 가족친화문화가 여성근로자들보다 

남성근로자들의 조직에 대한 충성도를 높이는데 오히려 더 큰 역할을 한다

는 것을 밝혔다. 

주제어 : 가족친화문화,  남녀평등문화,  조직몰입, 남녀 간 차이
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Ⅰ. 서론

여성의 노동시장진출로 맞벌이 남성 혹은 여성 근로자들의 근로자 구

성에서 차지하는 비율이 눈에 띄게 높아지면서 근로자들의 일-가족 양립

의 문제가 기업의 인적자원관리의 중요한 전략적 문제로 인식이 되는 사

회적 분위기가 조성되고 있다. 기업들은 근로자들의 일-가족 양립을 돕

기 위하여, 출산 및 육아기의 휴직제도, 유연근무제, 종업원지원제도 등 

다양한 가족친화제도를 도입하기 시작하였고, 이를 통해 유능한 여성인

재들을 채용하고 유지하기 위한 방법으로 활용하고 있다. 사회적으로도 

국회에서 가족친화관련법이 제정되었고 정부에서도 가족친화지수와 여

성친화지수 및 가족친화 인증제도를 도입하는 등 가족친화적 환경을 조

성하기 위한 노력이 꾸준히 진행되고 있다.

가족친화적 기업에 대한 사회적 관심에도 불구하고 개별 기업내에서 

가족친화적인 직장을 만드는데 있어서는 많은 장애요인이 있다. 이러한 

장애요인중의 하나가 가족친화적이지 않은 조직문화를 들 수 있다(Allen, 

2001:433; Bailyn, 1993:144; Perlow, 1997:40; Thompson, Andreassi & 

Prottas, 2005:123). 직장문화가 가족친화적이지 않으면 가족친화제도가 

도입되어도 형식뿐인 제도로 전락하는 경우가 대부분이다 (Eaton, 

2003:160). 공식적인 가족친화제도보다 가족친화적인 문화, 그리고 상사

의 지원과 같은 비공식적인 지원이 근로자들의 일-가족 갈등을 줄이고 

조직몰입을 높이는데 더 효과적이라는 최근의 연구(Wayne, Randel, 

Stevens, 2006:457)는 직장문화를 가족친화적으로 혁신하는 것의 중요성

을 강조한다. 

가족친화문화가 근로자들의 조직에 대한 태도에 미치는 영향을 고려해

야할 때 간과해서는 안되는 요인중에 하나가 직장내 양성평등이다. 플레

쳐와 베일린(Bailyn, L.)(2005:172)은 가족친화정책들이 복리후생의 차원

에서 다루어지면 업무성과향상으로 이어지지 않으며 근로자들에게 외면

을 받을 수 밖에 없다는 점을 지적하였다. 특히, 직장내 남녀평등이라는 

전제가 확립되지 않은 상태에서 가족친화제도의 활용은 승진과 보상에서 

여성에 대한 차별을 정당화시킬 수도 있다. 이러한 지적에도 불구하고 가족
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친화문화에 대한 연구와 남녀평등문화와 연결지어서 연구되는 경우가 드

물다. 

또한, 가족친화적 문화와 남녀평등문화는 대부분의 경우 여성들을 염

두에 두고 제안되고 시행되는 경우가 대부분이다. 그러나 조직내에서는 

남녀 근로자가 함께 근무하기 때문에 이러한 제도와 문화가 남녀 근로자

들에게 어떻게 차별화된 영향을 미치는 지에 대해서 연구할 필요가 있다. 

가족친화적인 문화로 인해서 남성들이 역차별당한다는 느낌을 가질수도 

있다. 이러한 현상이 일반적이라면 이에 대한 대책도 함께 생각해봐야하

기 때문이다.

따라서, 본 연구는 근로자들이 인지한 가족친화문화와 남녀평등문화가 

남녀 근로자들의 조직몰입에 어떻게 영향을 미치는가를 살펴보고자 한

다. 특히 가족친화문화와 남녀평등문화가 독립적으로 조직몰입에 미치는

지, 아니면 상호작용을 통하여 역동적으로 영향을 미치는지를 살펴보고

자 한다. 또한, 가족친화문화와 남녀평등문화가 조직몰입에 미치는 효과

가 남녀간에 차이가 있는지를 살펴보고자 한다. 

II. 이론적 배경과 가설

1. 조직문화와 조직효과성 

조직문화에 대한 관심은 인류학에서의 문화에 대한 관심으로 거슬러 

올라간다. 1871년에 사회인류학자인 타일러는 문화를 ‘인류가 사회의 구

성원으로써 획득하게 되는 복합체로써, 지식, 신념, 예술, 도덕관념, 법, 관습, 

그리고 기타 능력과 습관을 포함한다’고 정의하였다(Hatch & Cunliffe, 

2006 재인용: 179). 조직장면에서 문화의 중요성을 강조한 학자로는 쟈크

를 들 수 있다. 쟈크는 조직의 구조에 대한 지나친 관심이 조직생활에서 

인간적이고 감정적인 측면을 평가절하하는 면이 있다고 주장하고, 이러

한 점을 바로잡기 위해서 문화의 개념을 조직장면에 소개하였다. 이후 우

치의 ‘Theory Z(1981)’, 딜과 케네디의 ‘Corporate Culture(1982)’, 그리고 
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피터스와 워터만의 ‘In search of Excellences(1982)’ 등 기업의 성공을 

문화의 차이로 설명한 대중서적들이 유행하기 시작하면서 조직이론의 영

역에서도 본격적으로 조직문화에 대해서 관심을 보이기 시작하였다 

(Hatch & Cunliffe, 2006:180). 

조직문화를 학문적으로 체계화시킨 고전적인 이론으로 샤인의 조직문

화이론을 들수 있다. 샤인(1985: 17)은 조직문화는 인공물, 가치, 그리고 

기본가정이라고 하는 세가지 수준을 가지는 것으로 보았다. 조직에 대한 

기본가정은 조직의 구성원들이 자신의 현실이라고 믿는 진실을 일컫는

다. 기본가정은 조직원들의 무의식속에 자리잡고 있어서 쉽게 드러나지 

않지만, 조직생활의 전반을 관통한다. 이러한 기본가정은 그 다음 단계인 

문화적 가치로 표현이 되는데, 구성원들이 추구할만한 가치가 있다고 믿

는 사회적 원직, 목표, 그리고 규범들을 일컫는다. 이러한 가치와 기본가

정은 다양한 문화적 인공물로 표현된다. 조직의 로고, 건축양식과 같은 

사물, 조직에서 사용되는 은어, 유모어, 창립신화와 같은 언어적 표현, 그

리고 행사, 회의, 인사제도 등과 같은 활동들이 이러한 인공물에 해당한다.

조직문화를 연구하는 학자들은 특히 최고경영자가 조직문화의 형성에 

지대한 효과를 미친다는 점을 강조한다 (Schein, 1985: 211). 최고경영자

는 조직을 대표하는 가장 중요한 구성원이며, 조직의 주요 의사결정에 대

해서 권력을 행사할 수 있는 인물이기 때문에 이들의 행동은 다른 사람의 

역할모델이 되고, 최고경영자의 언행은 다양한 경로로 구성원들에게 전

달이 된다. 문화라는 것은 구성원들이 공유되어야한다는 점에서 구성원

들의 적극적인 조직문화에 대한 해석과 수용이 조직문화의 발전과 변화에  

중요하지만, 최고경영자가 조직문화에 미치는 중요성은 간과할 수 없다.

이후의 연구자들은 이러한 조직문화를 다양하게 유형화해서 조직의 성

과에 미치는 영향에 대해서 연구하였다. 특히, 조직몰입은 조직유효성을 

대표하는 변수의 하나로 인식되면서 조직몰입에 미치는 다양한 조직의 

특성이 연구되어져 왔다. 쿡과 스즈말(2000)은 조직문화진단도구를 사용

하여서 자기실현을 강조하는 건설적 문화를 가진 조직에서는 근로자들의 

만족과 동기부여가 크게 증진된다는 점을 보였다. 국내에서는 한주희 황

원일 박석구 (1997)가 캐머런과 퀸(1999)의 경쟁가치모형을 사용하여서 
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조직문화 인식유형이 조직몰입에 미치는 영향에 관하여 연구하였다. 한

주희 등 (1997)의 연구에 의하면 집단문화, 개발문화, 위계문화의 하위문

화유형에서 조직원들의 감정적 몰입이 유의미하게 증대됨을 보여주었다. 

여성의 경제활동 참여가 증가하면서 성차별적 조직문화가 여성근로자

들의 조직생활에 대한 태도에 어떤 영향을 미치고 있는지에 대해서도 최

근에 많은 연구가 진행되고 있다 (O'Neill & O'Reilly, 2010). 여성근로자

들과 남성근로자들에 차별적으로 영향을 미치는 조직의 하위문화로 여성

을 핵심인력으로 인정하지 않거나 남녀불평등한 관행에 영향을 미치는 

남녀평등적이지 않은 조직문화와 여성들의 일과 삶의 양립을 저해하는 

직장내 관행을 조장하는 가족친화적이지 않은 조직문화를 들 수 있다. 다

음에서는 남녀평등문화와 가족친화문화가 근로자의 조직몰입에 어떤 영

향을 미치는가에 대해서 가설과 함께 제시하도록 한다. 

2. 남녀평등문화와 조직몰입 

기업이 여성들에게 남녀차별적이지 않은 조직문화를 만들어 주는 것은 

여성근로자들이 자신의 재능을 발휘해서 조직의 성과를 높이는데 투신할 

수 있도록 하는데 큰 역할을 한다 (안상수 김금미, 2010: 285; 안상수 외, 

2010: 8). 1990년대가 되어서야 여성이 남성들과 동등하게 채용되기 시작

했던 한국의 기업현장에서는 아직도 남녀차별적인 인식을 극복하는 과제

가 매우 중요한 과제로 남아있다.

콜브 외, 플레쳐, 마이어슨, 메릴샌드스와 일라이(1998) 은 시대에 따라

서 여성근로자들에 대한 기업내 인식에서 중요한 차이가 있음을 지적하

고 조직내 여성들에 대한 접근을 4가지 틀로 분류하였다. 여성들이 기업

내에서 아직 소수자였던 가장 초기에는 여성들에게 남성근로자에 비해서 

부족한 부분들을 보완하여야 한다는 ‘개선적 접근’이 우세하였다. 이러한 

개선적 접근은 여성들이 불완전하다는 인식이 내재되어 있다. 이러한 부

정적인 인식에 반발하여서 여성들의 차별성을 무기로 조직에서의 성공을 

얻는 것을 강조하는 ‘차별화 접근’이 대두되었다. 초기의 접근들은 여성 
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개인들의 특성에 초점을 맞추는 특징이 있다. 이에 반해 캔터(1977)는 조

직내 여성들에 대한 편견이 소수자집단이라는 특성 때문이라는 점을 설

득력있게 제시하면서, 직장내 여성들의 수를 늘리는 정책이 대안으로 제

시하는 ‘구조적 변화 접근’을 제안하였다. 최근에는 일하는 일과 가족의 

양립을 어렵게 하는 남성주의 조직문화와 관행이 여성들의 일터에서의 

성공을 어렵게 한다는 인식에서 조직문화를 변화시키려는 ‘직장문화 접

근’이 대두되고 있다고 제안하였다. 

남녀평등문화는 여성근로자의 경력성공과 임금차별에 미치는 조직의 

특성으로써 특히 중요한 요인으로 연구되어져 왔다. 타르노, 라티머와 콘

로이(1994) 는 여성의 경력발에 호의적이지 못한 조직문화가 있을 때 높

은 직급에서의 남녀간 성별구성 비율의 왜곡이 심하다는 것을 밝혔다. 임

희정(2009)도 남성중심적 조직문화가 여성관리자의 경력성공에 영향을 

미침을 밝혔다. 또한, 오닐과 오라일리(2010)은 조직의 문화를 남성성과 

여성성이라는 차원에서 구분하고 남녀 근로자들의 임금격차를 설명하고

자 하였다. 이들은 공격성이 높고 지원과 돌봄이 부족한 조직문화를 남성

적인 조직문화로 보았으며, 근로자들에 대해서 지원적이고 공격적이지 

않은 조직문화를 여성적인 조직문화로 보았다. 이 연구에서, 남성적인 조

직문화에서는 여성들의 임금이 남성들에 비해서 눈에 띄게 적다는 것을 

발견하였다. 

남녀평등이라는 시각에서 남녀평등적인 조직관행이 조직몰입에 미치

는 효과를 검증한 연구로 치우와 응(2001)의 연구를 들 수 있다. 치우와 

응(2001)은 인적자원관리시스템의 여성친화지수를 측정하면서 일과 관

련된 지수와 가족과 관련된 지수를 구분하였다. 이들이 측정한 일과 관련

된 여성친화적 인적자원관리의 특징에서는 남녀평등적인 기회를 제공하

고 남녀차별을 없애려고 노력하는 시도들이 있는가가 포함되어 있는 반

면, 가족과 관련된 지수에서는 육아휴직, 유연근무제 등 가족친화제도와 

관련된 부분이 포함되어 있다. 이들의 연구에 따르면 남녀평등을 포함하

는 여성친화지수가 미혼 여성 근로자들의 감정적인 몰입을 높이는데 기

여하였다. 

국내에서는 안상수 김금미 (2010)가 성평등 조직문화와 직장관행이 직무
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만족과 이직의도 등 조직성과에 미치는 영향을 살펴보았는데, 이들의 연

구에서 성평등문화와 성평등직장관행은 근로자들의 직무만족을 유의미

하게 높이는 것으로 나타났다. 특히 성평등조직문화의 경우 남성과 여성 

모두의 직무만족을 높이는 것으로 나타났다. 신철우 진선영 (2004)은 여

성근로자의 성차별 인식을 보상에 대한 차별과 훈련차별이라는 두 차원

으로 보고, 이러한 성차별인식이 직장만족 및 조직몰입에 영향을 준다는 

것을 밝혔다. 따라서 다음과 같은 가설을 세울 수 있다. 

가설 1. 근로자들이 조직문화가 남녀평등적이라고 느낄수록 조직몰입

이 높아질 것이다. 

3. 가족친화문화와 조직몰입

가족친화문화는 근로자들이 일과 가족의 조화를 꾀할 수 있도록 지원

하는 직장내 분위기로 일-가족 조화에 대한 공유된 가정, 믿음, 그리고 가

치들을 포함하는 것으로 정의할 수 있다(Thompson 외, 1999:394). 알렌

(1991)은 가족지원적 조직에 대한 인식이라는 개념을 통해서 근로자들이 

조직이 얼마나 가족의 일에 지원적이냐로 가족친화 문화를 정의하기도 

하였다. 한편, 루이스(1997)는 샤인(1985)의 조직문화이론의 관점에서 가

족친화문화를 가족친화적 제도와 프로그램들을 구분하여서 살펴보았다. 

위에서 살펴보았듯이, 샤인(1985)은 조직의 문화를 인공물, 가치 그리고 

근본적 가정로 나누었는데, 루이스(1997)는 가족친화제도들을 인공물에 

해당한다고 보고, 가족친화문화는 가치와 근본적 가정을 나타낸다고 보

았다. 특히, Lewis (1997:18)는 인공물보다는 가치와 근본적 가정이 조직 

구성원들의 행동적 관행에 더 뿌리깊이 영향을 미친다고 보고, 가족친화

문화가 가족친화제도를 공식적으로 도입하는 것보다 더 중요하다는 점을 

강조하였다. 

근로자들에게 일과 가족을 양립하는 것을 어렵게 하는 조직의 특성으

로써 조직문화의 역할을 강조한 연구로 베일린(1993)과 펄로우 (Perlow, 

L)(1997)의 연구를 들 수 있다. 베일린(1993) 은 언제 어느때라도 조직을 
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위해서 자신의 시간과 에너지를 바칠 수 있는 근로자인가로 조직에 대한 

충성도를 평가하는 조직문화가 기업에서 일반적이라는 점을 발견하였다. 

펄로우(1997) 역시 Xerox사에서의 행동실험적 연구를 통해서 일에 모든 

우선순위를 두는 근로자를 ‘이상적인 근로자’로 여기는 조직문화의 존재

를 확인하였고, 이러한 조직문화가 근로자의 일과 삶의 조화를 어렵게 할 

뿐만 아니라 조직의 효과성도 떨어뜨린다는 것을 보여주었다. 가족친화

문화의 중요성은 많은 기업들이 가족친화적 제도를 도입하여서 근로자들

이 일과 가족을 양립하기 좋은 직장환경을 만들고 있음에도 불구하고 근

로자들이 이러한 정책들을 활용하기 어려워한다는 점에서 다시 재조명되

었다. 많은 가족친화적인 제도들이 조직 내에서 상사의 눈에 보여지는 시

간을 줄임으로써 근로자들이 열심히 일하지 않는 것으로 낙인찍히게 하

는 부작용이 있다는 인식으로 인해서 외면당하고 있다는 점이 드러났다 

(Wharton & Blair-Loy, 2002:430). 후속 연구들은 가족친화문화와 특히 

상사의 비공식적인 지원이 가족친화제도의 활용을 높이고 근로자들의 일

-가족 갈등을 줄인다는 점을 밝혔다 (Eaton, 2003:163).

톰슨, 보베이와 라이니스(1999:394)는 가족친화문화를 1)경영진의 일가

족양립에 대한 지원, 2) 경력에 미치는 영향, 그리고 3) 가족생활을 어렵

게 하는 근로시간에 대한 기대라는 세가지 차원에서 측정하고, 가족친화

문화가 조직몰입, 및 직장만족에 영향을 미치는지를 연구하였다. 그 결과 

가족친화문화는 근로자의 조직몰입을 높이는데 유의마한 효과가 있다는 

점을 발견하였다. 알렌(2001)의 연구도 근로자들이 자신의 조직을 얼마나 

가족지원적이라고 지각하는가에 따라서 일-가족갈등 갈등이 줄어들고, 

직장만족과 조직몰입이 증가함을 보였다. 국내에서도 이요행, 방묘진, 오

세진(2005)은 가족친화문화가 근로자들의 일-가족 갈등을 유의미하게 낮

추어서 근로자들의 조직몰입에 직장만족에 유의미한 영향을 미친다는 것

을 밝혔고, 박보람 김효선 구자숙 박찬희(2007)의 연구에서도 가족친화적

인 부서분위기가 부서에 대한 몰입을 높였다는 연구결과를 보여주었다. 

가족친화문화가 조직효과성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 이유로는 

지원적인 조직문화가 근로자들에게 시간, 유연성, 그리고 조언등과 같은 

부가적인 자원을 제공하고, 조직내에서 소중한 인력으로 인정받고 있다는 
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심리적인 자원을 형성한다는데서 찾아볼 수 있다 (Hopkins, 2005). 특히 

조직의 문화와 규범은 근로자 개인의 행동에 영향을 미칠뿐만 아니라 상

사와 동료들이 근로자들의 일-가족 조화의 문제에 대한 배려로 이어져서 

다양한 형태의 지원을 가능하게 하기 때문에 근로자들의 조직몰입과 만

족도에 큰 영향을 미칠 수 있다. 이러한 근거에서 다음과 같은 가설을 세

울 수 있다. 

 

가설 2. 근로자들이 조직문화를 가족친화적이라고 인식할수록 근로자

들의 조직몰입은 증가할 것이다. 

4. 남녀평등문화와 가족친화문화의 상호작용효과

남녀평등문화와 가족친화문화는 여성근로자들이 기업에 대한 신뢰를 

쌓고 성공적으로 경력개발을 하는데 모두 중요하지만, 기업들마다 두가

지 문화 중 어느 문화를 더 중요하게 받아들이는가에는 여성근로자들의 

비율이나 기업이 속한 산업의 특성등의 다양한 환경적인 변수로 인해서 

인식이 달라질 수 있다. 한 예로 ‘가족’에 대한 인식이 상품의 마케팅에 

큰 영향을 미치는 보험산업에서는 여성근로자들에 대한 관심과는 별개로 

가족친화에 대한 관심이 더 강조될 수 있다 (김효선, 구자속, 박찬희, 

2012: 142).  

가족친화문화와 남녀평등문화간에는 모순이 존재할 수도 있다. 그란디

(2001)는 특정집단의 근로자들에게 조직의 자원을 우선배분해주는 복지

정책들은 수혜대상자가 아닌 근로자들에게 조직공정성이라는 면에서 문

제가 있다고 볼 수 있는가라는 질문에 대해서, 가족친화제도는 분배정의

의 3가기 할당원칙인 형평성, 균등성, 그리고 필요성이라는 세가지 원칙

중에 필요성의 원칙을 따르기 때문에 분배정의에 위배되지 않는다고 주

장하였다. 즉, 가족이라는 영역의 경험이 모든 근로자들이 공감할 수 있

는 경험이기 때문에 특별한 필요가 있는 근로자들에 대해서 필요성의 차

원에서 접근한다면 분배정의에 저촉되지 않는다고 주장하였다. 이러한 

주장에 반해서, 가족친화정책들이 조직내에서 긍정적으로 자리매김하기 
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위해서는 가족친화제도가 근로자들간의 형평성을 신중하게 고려할 필요

가 있다. 플레쳐와 베일린(2005)는 남녀근로자간의 형평성을 제고하는 것

이 성공적으로 조직이 가족친화적으로 변할 수 있는 가장 중요한 관건이

라고 주장하면서 형평성의 절대적인 필요를 주장하였다. 

직장 내에서 남녀평등문화가 정착되지 않은 상태에서 가족친화가 강조

될 경우에는 여성들을 ‘엄마트랙’ 으로 제한하는 결과를 초래할 수 있다 

(Hayashi, 2001:37). 여성 근로자들이 이러한 선입견에 대해 부담을 느끼

고 경력관리상의 부정적인 결과를 예측하면 가족친화문화가 있다하더라

도, 여성들의 직장만족을 떨어뜨리고 조직몰입을 떨어뜨릴 가능성도 배

제할 수 없다. 시겔, 포스트, 브로크너, 피시만와 가든 (2005)도 일과 삶의 

양립하는데서 오는 갈등이 조직몰입에 미치는 효과가 절차공정성에 의해 

조절된다는 점을 보였다. 이와 같은 논리에 따라서 가족친화문화와 남녀

평등문화는 서로 상호작용효과가 있다는 가설을 세울 수 있다. 

가설 3. 가족친화문화에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 효과는 구성원

이 남녀평등한 조직문화라는 인식이 더 높을수록 그 효과가 더 

증가할 것이다. 

5. 성별의 조절효과 

조직몰입에 관한 조직내의 남녀간의 차이에 관한 많은 연구들은 일반

적으로 여성들이 조직몰입의 수준이 낮은 경향을 보인다고 보고하고 있

으나, 마스덴, 켈버그, 과 쿡(1993)은 직급과 가족적인 상황등 여성들의 

조직몰입을 낮추는 변인들을 적절히 통제할 경우 조직몰입의 수준에서 

차이가 나지 않고, 오히려 여성들의 조직몰입이 더 높다는 연구결과를 보

여주었다. 다시 말해서, 여성들의 조직몰입을 낮추는데 있어서 여성들이 

조직내에 처한 상황적 요인에 대한 연구가 필요하다는 점을 지적할 수 있다.

남성에 비해서 여성들이 가족과 일을 양립하는데 더 어려움을 겪고 있

다는 것은 부인할 수 없다. 따라서 가족친화문화의 효과는 여성근로자에게  

더 중요할 수 있다. 남녀평등문화에 대한 인식 또한 남성에 비해 당사자인 
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여성들에게 더 의미가 있을 수 있다. 채트만와 오라일리 (2004)는 부서내 

남녀비율이 여성들과 남성들의 부서만족과 부서이동에 대한 의도에서 차

이가 있음을 보였다. 여성들의 경우 부서내 여성비율이 높을 경우 자신이 

속한 부서에 대한 만족과 애착을 높이지만, 남성들의 경우 부서에 대한 

만족과 애착을 떨어뜨렸다. 가족친화제도와 관련하여서 치우와 응(1999)

도 가족친화적 그리고 남녀평등에 관한 인사관리제도의 특성을 포함하는 

여성친화지수가 남성과 여성에게 어떻게 차이가 있는지를 연구한 결과 

여성친화지수는 여성들의 조직몰입을 높이는 효과를 보였으나, 남성들의 

조직몰입에는 영향을 주지 못한다는 것을 보였다. 

이러한 선행연구에 따라서 성별조절효과에 대하여 다음과 같은 가설들

을 제시한다. 

가설 4a. 여성근로자들의 경우 남녀평등문화가 조직몰입에 미치는 효

과가 더 클 것이다. 

가설 4b. 여성근로자들의 경우 가족친화문화가 조직몰입에 미치는 효

과가 더 클 것이다. 

가설 4c. 여성근로자들의 경우 남녀평등문화와 가족친화문화의 상호작

용효과가 더 클 것이다. 

III. 연구방법

1. 연구 데이터의 특성 및 연구대상

본 연구는 한국여성정책연구원이 여성가족부의 연구용역 의뢰를 받아 

수행한 󰡔여성인력패널조사: 여성관리자 패널조사󰡕의 2차 패널 데이터(한

국여성정책연구원, 2009)를 사용하였다. ‘여성관리자패널조사’는 여성의 

경력 형성에 영향을 미치는 다양한 요인을 수집하고, 그 분석결과를 통해 

여성 관리자에 대한 다각도의 설명을 가능하게 함으로써 국가 정책대상에  

대한 이해도를 높이고 동시에 고학력 여성의 경력단절을 이해하는 것을 
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목적으로 실시되었다. 특히, 2차 패널에서는 남성근로자들을 추가로 표본

에 포함하여서 관리자급에서 남성과 여성 근로자들의 직장경험의 차이를 

살펴볼 수 있게 하고 있다. 

2. 측정도구

조직몰입 : 알렌과 마이어(1990) 는 조직몰입을 감정적 몰입, 근속의지, 

규범적 몰입의 세 차원으로 측정하고 있는데, 본 패널조사에서는 이들 중 

감정적 몰입을 측정하고 있다. 구체적인 항목으로는 자신의 직장에 대해

서 ‘소속감 및 애착감을 느낀다’, ‘가족적인 친밀감을 느낀다’, ‘자랑스럽게 

생각한다,’ ‘직장의 문제를 나의 문제로 생각한다,’ ‘직장은 나에게 개인적

으로 많은 의미를 가진다,’ 등 5문항으로 애착과 의미 차원에서의 조직몰

입을 측정하였다. 본 표본에서 Cronbach’s α값은 .876이었다.

남녀평등문화 : 조직내 남녀펑등문화는 자신이 속한 조직이 성평등한 

규범을 지니고 있는가로 정의될 수 있다. 본 연구에 사용된 여성관리자패

널에서는 최고경영자가 ‘자신이 속한 조직이 여성인력의 중요성을 강조

하는지’, 그리고 ‘남녀 구성원을 동등하게 대우하는지’를 묻는 두 문항으

로 남녀평등문화를 측정하고 있다. 안상수 박성정 김금미 (2010) 은 남녀

평등문화를 10개의 문항으로 측정하는데 비해서 아쉬움이 있지만, 최고

경영자가 조직의 문화에 미치는 영향이 중요하다(Schein, 1985)는 점에

서 남녀평등에 대한 최고경영자의 태도는 매우 중요한 조직문화의 차원

으로 보는 것이 정당화될 수 있다고 본다. 본 표본에서 남녀평등문화의 

Cronbach’s α값은 .77이었다.

가족친화문화 : 여성인력패널조사에서는 가족친화문화를 근로자들이 

일과 가족을 양립하기 것을 돕는 조직의 문화로 정의할 수 있다. 본 연구

에서는 알렌(2001) 이 가족친화적 조직환경에 대한 인식을 측정한 14문

항 중 3문항과 정시퇴근이 어렵고, 회식이 직무의 연장으로 인식되는 한국  

고유의 가족친화적 조직분위기에 관한 2문항으로 가족친화문화에 대한 
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인식을 측정하고 있다. 관리자 패널에는 ‘남성이 출산휴가나 육아휴직을 

신청하면 눈치가 보인다’는 측정문항이 있었으나 요인분석결과 신뢰도를 

떨어뜨리는 것으로 나와 제외하였다. 최종적으로 포함된 문항은 ‘개인사

정이나 집안일로 주중에 휴가를 내기가 어렵다,’ ‘밤늦게 남아 일하는 것

이 평가를 잘 받을 수 있는 방법이다,’ ‘일을 최우선으로 하지 않으면 살아

남기 어렵다,’ ‘정시에 퇴근하면 눈치가 보인다,’ ‘근무 후 회식이나 각종 

모임에 빠지면 눈치가 보인다’ 등이다. 본 표본에서 Cronbach’s α값은 .77

이었다. 

성별 : 남녀간의 차이를 알아보기 위해서 여성근로자들을 1로 코딩하여 

더미변수처리를 하였다. 

통제변인 : 기업의 규모 및 업종, 정규직여성비율, 직급, 근속기간, 학력, 

결혼여부, 맞벌이여부, 초등이하자녀유뮤, 그리고 직장가정갈등 정도를 

통제변인으로 사용하였다. 이는 근속년수와 직급, 그리고 가정에서의 상

황등이 조직몰입에 많은 영향을 미친다는 선행연구에 따른 것이다. 기업

의 규모, 업종, 학력, 결혼여부, 맞벌이여부, 초등이하자녀유무 변인은 더

미코딩을 하였고, 정규직여성비율, 직급, 근속기간은 연속 변인으로 사용

하였다. 학력은 대졸을 기준으로, 고졸과 석사이상으로 나누었으며, 기업

의 크기는 총 종업원 수 100명에서 299명 집단을 기준으로 하여 300명에

서 999명 집단과 1000명 이상 집단을 각각 비교하였고, 산업분야는 제조

업을 기준으로 도소매업과 금융업, 서비스사업 분야를 각각 비교하였다. 

선행연구에서 자녀의 유무 특히 영유아기의 어린자녀의 유무가 직장-가

족갈등을 느끼게 되는 중요한 변인으로 선정되었기 때문에 영유아기 자

녀 및 초등학생자녀의 유무를 통제하였다. 또한, 조직몰입에 미치는 중요

한 직무관련 변인으로 직장-가정갈등을 들 수 있기 때문에, 이들 변인들

을 통제하였다. 
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IV. 결 과

1. 기술통계와 상관분석

관리자의 조직몰입에 미치는 가족친화문화에 대한 인식과 남녀평등문

화에 대한 인식의 영향력을 검증하기 위하여 OLS 회귀분석을 시행하였

다. 본격적인 분석에 앞서 주요 변인들에 대한 기술통계와 상관관계를 살

펴 본 결과는 표1과 같다.  

<표 1> 주요 변인들의 기술 통계치 및 상관관계

　 　M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. 기업규모더미_300-999 0.27 0.45
2. 기업규모더미 1000이상 0.28 0.45 -0.376

3. 업종더미_도소매업 0.07 0.25 0.057 -0.146
4. 업종더미_금융업 0.25 0.43 0.039 0.367 -0.156
5. 업종더미_ 사업서비스업 0.37 0.48-0.024 -0.130 -0.209 -0.441

6. 정규직여성비율 0.31 0.18 0.005-0.020 0.071 0.179-0.086
7. 학력더미_고졸 0.09 0.28 0.023-0.033 0.045 0.010 -0.047 0.067
8. 학력더미_대졸 0.73 0.45 -0.019 -0.025-0.023 -0.041 0.018-0.020 -0.506

9. 학력더미_대학원이상 0.11 0.32 0.001 0.091 -0.018 0.090 -0.031-0.063 -0.111 -0.587
10. 직급 2.77 0.95 -0.089 0.050 0.021 0.010 0.021 0.025 -0.016 -0.029 0.121
11. 근속년수 2.77 1.01 0.024 0.163 -0.035 0.147 -0.145 0.057 0.180 -0.016-0.080

12. 나이 33.99 4.86 -0.036 0.059 0.006 0.104 -0.141 0.367 0.105 -0.063 0.091
13. 맞벌이여부 (1=맞벌이) 0.45 0.50 -0.025 0.072-0.007 0.091 -0.039 0.054 0.068 -0.057 0.019
14. 결혼여부 (1=결혼) 0.61 0.49 0.009 0.052 0.008 0.073-0.094-0.026 0.040-0.008 0.040

15. 초등이하자녀유무(1=유) 0.43 0.50-0.005 0.063 0.025 0.078 -0.101 -0.019 0.029 0.006 0.012
16. 직장가정갈등 2.86 0.80 -0.018 0.117-0.042 0.083 -0.027 0.017 -0.021 0.008 0.012
17. 성별 (1=여성) 0.65 0.48 -0.036 0.083 0.020 0.062 0.062 0.156 0.089 -0.143 -0.036

18. 가족친화문화 3.07 0.72 0.013 -0.177 0.108 -0.149 0.099 0.068-0.009-0.007 0.016
19. 남녀평등문화 3.16 0.85-0.028 0.128 0.005 0.086-0.042 0.189-0.043 0.016 0.059
20. 조직몰입 3.72 0.71 0.015 0.109 0.015 0.113 -0.089 0.020 0.043 0.002 -0.001

　 　10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
11. 근속년수 0.230
12. 나이 0.694 0.367

13. 맞벌이여부 (1=맞벌이) 0.069 0.188 0.116
14. 결혼여부 (1=결혼) 0.280 0.209 0.380 0.716
15. 초등이하자녀유무(1=유) 0.216 0.223 0.294 0.428 0.668

16. 직장가정갈등 0.004-0.002 -0.026 0.066-0.008 0.015
17. 성별 (1=여성) -0.207 0.117 -0.303 0.228 -0.185 -0.161 0.127
18. 가족친화문화 0.096 -0.052 0.082 -0.074 0.014-0.002 -0.453 -0.163

19. 남녀평등문화 0.157-0.005 0.127 -0.058 0.035 0.038 -0.111 -0.205 0.236
20. 조직몰입 0.184 0.152 0.227 0.029 0.145 0.128 -0.127 -0.193 0.175 0.401
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본 연구에서 쓰여진 가족친화문화와 남녀평등문화 인식에 관한 측정변

인의 경우 기존연구에서 측정한 문항들 중 일부를 선택하여 사용했기 때

문에 구성타당도를 확인할 필요가 있다. 특히 치우와 응(2001)의 연구에

서는 남녀평등적인 조직관행과 가족친화적인 조직관행이 하나의 요인으로  

묶이는 경우가 많기 때문에 가족친화문화와의 개념적인 차이가 타당한지

에 대해서 검증할 필요가 있다. 이를 위해서 가족친화문화, 남녀평등문화, 

그리고 본 연구의 종속변인인 조직몰입에 관련된 문항들을 확인적 요인

분석을 실시하였다. 이 결과가 표 1에 제시되어 있다. 이 결과를 살펴보면 

남녀평등문화는 가족친화문화와는 구별되는 요인인 것이 확인되었다. 단, 

남녀평등문화의 요인적재치가 조직몰입에서도 요인적재치가 어느정도 

높게 나타나서 남녀평등문화의 결과에 대한 해석에서 우려가 있을 수 있다.

<표 2> 주요변인들의 요인분석결과 

항 목
요  인

남녀평등
문화

가족친화
문화

조직몰입

기회가 닿을 때마다 여성인력의 중요성을 강조하는 편이다. .716 .090 .486

남녀 구성원 모두 동등하게 대우한다. .635 -.069 .576

정시에 퇴근하면 눈치가 보인다 .008 .653 -.403

개인사정이나 집안일로 주중에 휴가를 내기 어렵다 -.007 .621 -.376

밤늦게 남아 일하는 것이 평가를 잘 받을 수 있는 방법이다 .072 .605 -.405

일을 최우선으로 하지 않으면 살아남기 어렵다 .277 .611 -.147

근무후 회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치가 보인다 .010 .652 -.347

우리 직장에 대해서 소속감과 애착감을 느낀다 -.186 .293 .795

우리 직장에 근무하면서 가족적인 친밀감을 느낀다 -.172 .191 .731

우리 직장에 대해서 자랑스럽게 생각한다 -.128 .307 .773

우리 직장의 문제를 나의 문제로 생각한다 -.189 .297 .726

우리 직장은 나에게 개인적으로 많은 의미를 가진다 -.181 .320 .712

2. 가족친화문화와 남녀평등문화의 효과

가족친화문화와 남녀평등문화가 조직몰입에 미치는 효과는 표 3에 제시

되어 있다. 먼저 통제변인을 포함한 기본모형이 제시되어 있다. 이 결과에 

의하면 직장가정갈등을 경험하는 근로자들이 그렇지 않은 근로자들에 비해 
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조직몰입이 높으며, 여성들의 조직몰입이 남성들에 비해서 유의미하게 

낮은 것으로 나타났다. 

가설1과 2는 표3의 모형1을 통해 살펴 볼 수 있는데, 가족친화문화에 

대한 인식과 남녀평등문화에 대한 인식은 모두 조직몰입에 유의미한 효과

를 보였다. 따라서 가설 1과 가설 2는 지지되었다. 예상했던 대로, 근로자

들이 자신의 직장이 가족친화적인 문화를 갖고 있다고 인식할수록, 그리고 

남녀평등적인 직장문화를 갖고 있다고 인식할수록 조직몰입이 높아졌다.

<표 3> 조직문화변인들이 조직몰입에 미치는 효과

　 기본모형 모형 1 모형 2

통제변인 β β β 　

기업크기 300-999 0.053** 0.044* 0.042*

기업크기 1000이상 0.117*** 0.066** 0.062**

업종더미_도소매 0.034+ 0.024 0.024

업종더미_금융 0.069** 0.065** 0.067*

업종더미_사업서비스 -0.002 -0.012 -0.010

정규직여성비율 0.026 -0.058** -0.057**

학력_고졸 0.030 0.040* 0.040*

학력_대학원이상 -0.026 -0.039* -0.039*

직급 0.078** 0.033** 0.033

근속년수 0.084*** 0.095*** 0.094***

나이 0.061* 0.063* 0.065*

맞벌이여부 0.014 0.017 0.017

결혼여부 .0.016 0.026 0.025

초등이하자녀 유무 0.018 0.016 0.015

직장가정갈등 -0.122*** -0.050** -0.051**

성별_여성 -0.173*** -0.090*** -0.089***

조직문화 

가족친화문화 0.075** -0.063

남녀평등문화 0.348*** 0.191**

조직문화간 상호작용효과

가족친화문화*남녀평등문화 0.236***

(상수) 3.397*** 2.163*** 2.575***

R2 0.114 0.230 0.232

N 2790 2783 2783
+p<.10; *p<.05; **p<.01; ***p<.001.
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3. 가족친화문화와 남녀평등문화의 상호작용효과 

가족친화문화와 남녀평등문화의 상호작용효과를 알아보기 위해서 가

족친화문화와 남녀평등문화의 교차항을 모델에 투입시켰다. 가족친화문

화와 남녀평등문화의 상호작용효과는 표 3의 모형 2에 제시되어 있다. 예

상했던 대로, 가족친화문화와 남녀평등문화의 교차항변인은 유의미한 효

과를 보여주었고, 따라서 가설 3은 지지되었다. 

상호작용의 효과는 계수의 유의미성만으로는 변인간의 관계성을 파악

하기 어렵기 때문에 그림으로 각 변인의 수준에 따른 조직몰입의 정도를 

확인할 필요가 있다. <그림1>에는 남녀평등문화의 수준에 따라 가족친

화문화가 조직몰입에 미치는 정도가 제시되어 있다. 그림1에 의하면, 직

장의 문화가 매우 남녀불평등적으로 인식되었을 경우, 가족친화문화에 

대한 인식이 높아지는 것이 조직몰입에 미치는 경우가 거의 없거나 심지

어 낮아지는 반면, 직장문화가 남녀평등하다고 인식할 경우 가족친화문

화 정도가 높아질수록 조직몰입이 높아진다는 것을 보여준다. 다시말해

서, 남녀평등적이지 않은 직장에서는 가족친화문화가 조직원들의 충성심

을 높이는데 도움이 안된다는 점에서 남녀평등문화가 가족친화문화에 선

행되어야한다는 점을 시사한다.  
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[그림 1] 가족친화문화와 남녀평등문화의 상호작용효과 
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4. 성별의 조절효과 

성별 조절효과를 알아보기 위해서 여성더미 변인과 독립변인들간의 교

차항 변인들을 모델에 투입시켰다. 그 결과는 <표 4>에 나타나 있다. 먼

저 모형3에서 가족친화문화와 남녀평등문화의 효과가 남성과 여성근로

자들에게서 다르게 나타나는지를 살펴보았다. 결과를 살펴보기에 앞서서 

여성더미와의 교차항을 투입하였을 때, 여성더미의 효과가 이전 모델에

서의 (-)의 효과가 (+)로 바뀌었다는 점에 주목할 필요가 있다. 이는 성별

에 따른 조직문화의 효과를 통제하면 여성이 조직몰입이 더 높다는 것으

로 여성들의 조직몰입수준이 일반적으로 낮게 나오는 경향이 있으나 다

른 모든 변인이 고려가 된다면, 여성들의 조직몰입이 더 낮지 않다고 하

는 ()의 주장을 뒷받침한다. 

<표 4> 조직문화변인들이 조직몰입에 미치는 효과에 대한 성별 조절효과분석

　 모형1 모형 3 모형 4

통제변인 β β β 　

기업크기 300-999 0.044
*

0.044
*

0.043
*

기업크기 1000이상 0.066
**

0.061
**

0.061
**

업종더미_도소매 0.024 0.022 0.023

업종더미_금융 0.065
**

0.061
**

0.063
**

업종더미_사업서비스 -0.012 -0.012 -0.011

정규직여성비율 -0.058
**

-0.053
**

-0.054
**

학력_고졸 0.040
*

0.039
*

0.040
*

학력_대학원이상 -0.039
*

-0.037
*

-0.038
*

직급 0.033
**

0.028 0.033

근속년수 0.095
***

0.094 0.094
***

나이 0.063
*

0.070 0.066
*

맞벌이여부 0.017 0.021 0.020

결혼여부 0.026 0.021 0.022

초등이하자녀 유무 0.016 0.015 0.015

직장가정갈등 -0.050
**

-0.051
**

-0.050
**

성별_여성 -0.090
***

0.332
*

0.530
+

조직문화 

가족친화문화 0.076
**

0.178
***

0.213
+

남녀평등문화 0.348
***

0.345
***

0.383
**
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　 모형1 모형 3 모형 4

성별 상호작용효과 (2차)

여성*가족친화문화 -0.327
***

-0.656
**

여성*남녀평등문화 0.007 -0.328

성별 상호작용효과 (3차)

가족친화문화*남녀평등문화 -0.054

여성*가족친화문화*남녀평등문화 0364

(상수) 2.163
***

1.828
***

1.717
***

R2 .230 .235 .235

N 2783 2783 2783
+p<.10; *p<.05; **p<.01; ***p<.001.

다음으로 성별조절효과를 모형3을 통해서 구체적으로 살펴보자면, 가

족친화문화의 경우 교차항이 주효과에 비해서 유의미하게 다르게 나타났

다(β=-0.327, p<.001). 케네디 (2003)에 의하면 여성근로자변인이 더미 

변인이기 때문에, 가족친화문화의 주효과인 β=0.178은 남성근로자들에게 

있어서의 가족친화문화에 대한 인식이 조직몰입에 갖는 효과라고 볼 수 

있다. 모형1에서의 가족친화문화변인의 효과인 β=0.076에 비해서 증가하

고 있어서 가족친화문화에 대한 인식이 조직몰입에 미치는 영향은 남성

근로자로 표본을 한정할 경우 그 효과가 더 커진다는 점을 알 수 있다. 

여성더미변인과 가족친화문화의 교차항은 남성근로자들의 가족친화문화

변인의 효과에 비해서 의미있는 차이가 있는지를 알려준다. 여성근로자

의 가족친화문화에 대한 인식의 효과가 가족친화문화의 주효과와 여성더

미와의 교차항의 합으로 추정해 본다면, 조직의 문화가 가족친화적이라

고 인식할수록 여성들의 조직몰입이 떨어지는 경향성마저 보인다고 할 

수 있다. 

그림2에는 가족친화문화의 효과가 성별에 의해서 어떻게 조절되는지가 

나타나있다. 즉, 남성의 경우 가족친화문화가 높아질수록 조직몰입이 증

가하는데 비해서, 여성의 경우 가족친화문화의 수준에 따라서 조직몰입

에 큰 차이가 나타나지 않고 있다는 것을 알 수 있다. 따라서, 가족친화문

화에 대한 성별조절효과가 유의미했음에도 불구하고, 가족친화문화의  
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효과가 여성근로자들에게서 더 높을 것으로 예측한 가설 4a는 지지되지 

않았다. 
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[그림 2] 가족친화문화의 성별조절효과 

남녀평등문화에 대한 성별조절효과는 표4의 모형3에 제시되어 있다. 

남성평등문화의 경우 성별조절효과가 유의미하지 않아 가설 4b는 기각되

었다. 

가설 4c는 가족친화문화와 남녀평등문화의 상호작용효과에서도 남녀

간에 차이가 있는지를 알아보기 위해서 가족친화문화에 대한 인식변인과 

남녀평등문화에 대한 인식변인의 교차항과 더불어서 여성더미와의 교차

항을 함께 투입하여 추가로 분석하였다. 이 결과는 모형4에 제시되어 있

는데, 각 교차항들의 계수는 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 

종합하자면, 성별조절효과는 가족친화문화에 대한 인식변인에서 보여

졌으나 이 효과 역시 이론적인 논의에서 예측한 방향과는 반대의 결과를 

보여, 가족친화문화의 효과에 대한 새로운 시각이 필요함을 보여준다. 
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V. 결론 

1. 연구결과에 대한 논의 

본 연구는 가족친화문화와 남녀평등문화라는 조직문화의 두 차원이 근

로자들의 조직몰입에 어떤 영향을 미치는지를 알아보았다. 본 연구의 결

과를 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 가족친화문화와 남녀평등문화가 역동적으로 상호작용하는 것으

로 나타났다. 즉, 남녀 모두에게 평등한 기회가 주어지는 직장문화가 확

립되지 않은 상태에서 가족친화문화의 확립은 구성원들의 충성도를 제고

하는데에는 한계가 있으며 심지어 역효과도 가져올 수 있다. 이러한 결과

는 근로자의 일-가족양립을 돕기위한 가족친화적인 제도개선이 남녀평

등을 전제로 해야한다는 플레쳐와 베일린(2005)의 주장의 중요성을 다시 

한번 보여준다. 앞으로의 정부와 기업이 가족친화정책과 제도를 도입할 

경우 남녀 근로자들에게 어떤 차별적인 효과를 가져오는지를 면밀히 살

필 필요가 있다.  

둘째, 가족친화적 직장문화개선이 여성들을 염두에 두고 이루어지고 

있지만, 실제로 가족친화문화의 효과는 남성들에게서 더 긍정적인 효과

가 있음이 발견되었다. 이러한 결과가 나타난 한가지 이유로 여성근로자

들의 입장에서는 아직도 자신의 직장이 가족친화적인 문화와는 거리가 

멀다고 지각하는 경향이 있음을 지적할 수 있다. 실제로 본 연구의 표본

에서 여성과 남성의 가족친화문화에 대한 인식의 평균은 각각 2.98과 

3.23으로 독립표본 t-검정결과 유의미하게 차이가 나타났다(t=8.72, 자유

도 2794, p<.001). 즉, 표본에 포함된 대부분의 여성들이 남성에 비해 자

신의 직장이 가족친화적이지 않다고 지각하고 있기 때문에 조직몰입에 

미치는 효과가 미미할 수 있다. 

여성근로자들에게서 가족친화문화의 효과가 예상과 다르게 나타난 것은 

가족친화문화에 대한 여성들의 양가감정이 반영되었다고도 볼 수 있다. 

한 여성 관리자 모임에서 고위직 여성임원은 후배들에게 ‘가족친화제도

들을 활용하는 것이 조직내 승진의 기회를 제한할 수도 있기 때문에 조심
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해야한다’ 는 충고를 하는 현실은 가족친화적인 문화가 자칫 기존의 여성 

관리자에 대한 편견과 선입견을 강화할 수도 있다는 점을 보여준다. 특히 

경력열망이 높은 여성들에게서 이러한 저항이 있을 수 있다는 점을 간과

해서는 안된다. 따라서, 기업이 가족친화문화로의 변화를 꾀함에 있어서 

남녀평등한 문화가 지켜지고 있는지를 동시에 모니터링 할 필요가 있음

을 본 연구가 제안한다. 

2. 다음 연구를 위한 제언 

본 연구는 여성들의 직장내 조직몰입을 높이기 위한 다양한 제도가 도

입되고 있지만, 이러한 제도가 실제로 적극적으로 활용되지 않는다는데

에서 문제의식을 갖고, 여성들을 위한 조직문화가 남녀 근로자의 조직몰

입에 미치는 효과를 탐색함으로써 문화의 중요성을 강조하고자 하였다. 

즉, 제도의 채택과 활용간의 디커플링이라는 관점에서 문화의 중요성에 

대해서 탐구하였다. 그러나 제도의 도입으로 인한 새로운 문화의 수용은 

이보다는 더 역동적인 관계이기 때문에 시차를 둔 종단적인 연구가 필요

하다. 해치 (1993)는 문화역동이론 을 통해서 인공물과 가치와 가정들은 

상징화, 해석, 실현, 발현등의 과정을 통해서 서로 긴밀하게 연결되어 있

다는 점을 강조하였다. 가족친화문화와 제도간의 관계를 예를 들어 설명

하자면, 가족친화제도의 도입은 실제 제도가 활용되는 과정에서 조직내

에서 가족친화적인 가치의 중요성이 내면화될 수 있다. Hatch는 이러한 

과정을 ‘실현’ 과정이라고 보았다. 또한, 가족의 가치가 강조되고, 근로자

의 가족친화에 대한 의식이 내면화될 경우 가족 또는 개인적인 생활을 균

형있게 유지하는 근로자에 대한 평가와 인식이 달라질 수 있다. 해치

(1993)는 이처럼 가치가 기본가정으로 전환되는 과정을 ‘발현’ 과정이라

고 보았다. 이러한 기본적 가정의 변화는 최고경영진이 일과 가족의 양립을  

위해서 노력하는 맞벌이 근로자들을 새로운 시각에서 볼 수 있게 해준다. 

Hatch는 이과정을 ‘해석’ 과정으로 보았고, 이러한 과정을 통해서 조직내

에서 이러한 가정과 가치를 상징할 수 있는 활동이 생길 수 있다고 보았다. 

이러한 활동은 더 나아가서 새로운 가족친화제도의 도입으로 연결되면서 
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인공물, 가치, 가정, 그리고 상징라는 문화의 4가지 요소들이 유기적으로 

관련이 될 수 있다는 점이다. 

문화역동이론은 여성들을 위한 다양한 제도들이 어떤 상황에서 남녀평

등적이라는 가치를 더 지지하는 문화변화의 과정을 거치게 되며, 어떤 상

황에서 가족친화적인 가치를 지지하는 문화변화의 과정을 거치게 되는지

에 대해서 세밀하게 살필 것을 요구한다. 일라이와 마이어슨(2000) 은 가

족친화적인 문화변화를 위해서 성평등에 대한 대담이 조직의 여러수준에

서 제시되어야한다고 주장하였는 바, 가족친화적인 문화와 성평등적인 

문화가 조직내 구성원들 사이에서 어떻게 이해되고 담론이 진행되고 있

는가를 살펴보는 것이 필요할 것이다. 이러한 문화변화과정에 관한 심층

적 연구를 통해서 왜 남녀평등문화와 가족친화문화간에 상호작용효과가 

일어나는지에 대해서 이해할 수 있는 토대를 제공할 것이다. 

본 연구가 가지는 한계점으로는 주요 독립변인을 측정하는데 있어서 

이미 개발된 측정도구의 일부분만을 사용했다는 점을 지적할 수 있다. 예

를 들면, 본 연구의 핵심변인인 남녀평등문화에 대한 인식이 2문항으로 

측정되어서 측정의 신뢰도와 구성타당도라는 면에서 제한점이 있다는 점

을 들 수 있다. 특히, 남녀평등에 관한 최고경영자의 전반적인 인식만을 

측정하였는데, 앞으로의 연구에서는 다양한 직장관행에서의 남녀평등지

표를 포함시켜서 정밀하게 남녀평등문화의 구성타당도를 확립할 필요가 

있다. 또한, 조직효과성의 측정에 있어서 조직몰입중 감정적 몰입을 중심

으로 살펴보았는데, 힌주희, 황원일, 박석구(2009)의 연구처럼 조직몰입

의 다른 유형인 거래적 몰입과 규범적 몰입을 함께 살펴본다면, 조직문화

가 구성원들의 조직효과성에 미치는 효과에 대해서 더 풍부한시사점을 

끌어낼 수도 있을 것이다. 

 2)
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Abstract

The effect of perceived family friendly 
culture and perceived gender equality 
culture on organizational commitment 

3) Kim Hyo-sun

Using the Wave 2 data of the Korean Women Manager Panel 
(KWMP) study, this study investigates how family friendly culture and 
gender equality culture affect female and male employees' organizational 
commitment. We also examined the gender difference in hypothesized 
effects. The result showed that employee's perception of family friendly 
culture and gender equality culture increased their organizational 
commitment. Also, the effect of familiy friendly culture was conditional 
on the perception of gender equality culture. That is, when employees 
perceive their culture as showing low level of gender equity, family 
friendly culture did not increase employees' organizational commitment. 
As for the gender difference, we found that the effect of perceived family 
friendly culture on organizational commitment was found among male 
employees rather than among female employees. There was no 
interaction effect of gender on perceived gender equality culture. Current 
study suggests that it is important to consider gender equity issue if 
organization tries to transform their culture into family friendly culture. 
The study also highlights that male employees could be important allies 
in building family friendly and gender equality workplace. 

K ey words: Gender difference, family friendly culture, gender equitable 
culture, organizational commitment. 
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