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국 문 요 약

최근 들어 여성 특유의 여성기업가정신(female entrepreneurship)이라는 개념이 주목받기 시작하였다. 그러나 기존 문헌은 여성이 창업

한 기업 혹은 여성창업가 중심으로 연구가 주로 이루어지는 데 그쳤고 무엇보다 여성의 전반적인 수준의 여성기업가정신의 선행요인에 대

한 이해가 부족하다. 이에 따라 본 연구에서는 기업차원에서의 조직문화가 여성기업가정신에 미치는 영향에 관하여 살펴보고자 한다. 구체

적으로, 조직문화의 특성 중에서 수평 정도에 주목하여 수평적인 조직문화가 여성기업가정신을 증대시키는지 연구하였다. 나아가 수평적인 

조직문화에 있는 여성 조직구성원이 개인 차원에서 설정된 경력목표를 달성하기 위해서 취하는 경력관리 관련 행동에 적극적인 경우, 수평

적인 조직문화가 여성기업가정신에 미치는 긍정적인 효과가 강화되는지 살펴보았다. 

제시된 연구모형의 검증은 한국여성정책연구원에서 조사한 한국여성관리자패널조사(Korea Women Manager Panel: KWMP)의 2022년 

3차 조사 데이터를 활용하였다. 가설검증 결과에 따르면 모든 가설은 지지되었다. 따라서, 수평적인 조직문화를 가진 기업일수록 여성기업

가정신이 증대되는 긍정적인 효과가 있다. 나아가 경력개발행동에 적극적인 여성일수록, 기업의 조직문화의 수평 정도와 여성기업가정신 간

의 정(+)의 관계는 강화되었다. 이런 결과를 토대로 전반적인 수준의 여성기업가정신을 증대시킬 수 있는 선행요인에 대해서 시사점을 제

공하고 있다. 
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Ⅰ. 서론

최근 들어 기업을 둘러싼 외부환경의 변화는 더욱 급격해지

고 예측이 어려워지는 가운데 여성들의 학력과 사회적 지위

가 높아지면서 남성과 동등한 주체로서의 경제활동도 점차 

증가하고 있다(Poggesi et al., 2016). 이로 인해 조직 내에서 

능력 있는 여성들의 지위가 상승하면서 조직 내 여성의 역할

이 커지고 있다(Verheul et al., 2006). 여성이 가진 섬세성, 감

수성, 직관력 등과 같은 강점을 통해 불확실한 환경에 능동적

으로 대처하고 새롭게 도래되고 있는 지식경제사회에서 국가 

경제발전의 지속성에도 기여하고 있다(박철우, 2016; Henry et 
al., 2016). 
이렇게 여성의 경제활동 참여가 양정인 성장을 이뤄내면서 

동시에 여성 특유의 기업가정신인 여성기업가정신(female 
entrepreneurship)이라는 개념이 주목받기 시작하였다(Brush, 
1992; De Bruin et al., 2006; De Vita et al., 2014). 그 이유는 

여성기업가정신은 다양한 긍정적인 효과로 이어지기 때문이

다. 우선, 여성기업가정신이 높은 여성일수록 자기 주도적으

로 기회를 발견하고 실행하고자 하기 때문에(Bygrave, 1995) 
경제활동을 하는 여성인구의 증가가 가능하다(Poggesi et al., 

2016). 또한 여성기업가정신이 증가하면 단순히 남녀차별이 

해소되고 gender diversity만 높아지는 것이 아니라, 상품, 생산

공정, 조직의 형태 및 목표시장 등 경제 전반에 걸쳐 다양한 

요소에서의 다양성으로 이어진다(Verheul el al., 2006). 이를 

통해 경제성장률을 높이고 고용창출 효과도 동시에 발생한다. 
여성기업가정신을 갖춘 여성 인력은 일반적으로 남성과 비교

했을 때 경제적인 목표보다는 사회적 목표를 중시하는 경향

이 있기 때문에 여성기업가정신의 증진은 경제발전 등을 통

해 여성이 속한 사회에 장기적으로 긍정적인 영향을 미칠 가

능성이 높다(Hanson, 2009; Jennings & Brush, 2013). 
이때 여성기업가정신이라는 개념은 새로운 기회를 인지 및 

포착하고 외부환경의 변화에 창의적이고 혁신적으로 대응하

는 힘으로 정의되는 기업가정신(entrepreneurship)에서 파생되

었다(Drucker, 1985; Schumpeter, 1934). 그러나 여성기업가정신

이라는 개념은 여기서 나아가 여성의 기업가정신이 발현되기 

위해서는 남성과는 다른 유형의 장벽에 직면하거나 보다 높
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은 수준의 어려움을 겪을 가능성이 높다는 점에 주목하고 있

다. 그렇기 때문에 성별의 구분 없이 일반적인 기업가정신을 

종합적으로 연구하게 되면 여성의 기업가정신을 증진시키는 

요인에 대한 이해가 부족해질 것이다(Hurley, 1991). 
나아가 성별은 단순히 기업가정신의 수준을 결정짓는 하나

의 선행요인으로만 인식될 수 있다(추승엽·공혜원, 2019a). 따

라서 여성인력이 지닌 기업가정신에 집중하여 연구가 진행되

기 시작하면서 여성기업가정신을 다루는 독립적인 연구흐름

이 발전하기 시작하였다(De Bruin et al., 2006; Meyer, 2018). 
이처럼 여성기업가정신의 중요성이 강조되기 시작했지만 기

존 문헌에서는 여전히 다음과 같은 한계점이 존재한다. 
첫째, 여성기업가정신에 대한 기존 연구는 여성이 창업한 

기업 또는 여성창업가 위주로만 연구가 주로 이루어졌다는 

한계점이 있다. 이에 따라 여성기업가정신에 대한 이해는 주

로 여성창업가의 특징을 파악하는 데만 그치고 있다. 하지만 

여성기업가정신이라는 개념은 실제로 여성창업가뿐만 아니라 

여성 인력이 전반적으로 지녀야 하는 중요한 특징이다. 즉 기

업을 실제로 창업하고 운영하고 있지 않은 여성이라도 여성

기업가정신을 갖추고 속한 기업에 긍정적인 영향을 미치고 

성과에 기여할 수 있다. 따라서 단순히 여성창업가만이 지닌 

여성기업가정신의 특징을 넘어서서, 경제활동을 하고 있는 여

성이 전반적으로 지닌 여성기업가정신에 대한 폭넓은 이해가 

연구되어야 할 필요가 있다. 
둘째, 구체적으로 어떠한 환경에서 이러한 여성의 전반적인 

수준의 여성기업가정신이 발생하고 혹은 증진될 수 있는지에 

대한 이해가 부족하다. 여성의 기업가정신은 창업으로만 발현

되는 것이 아니라 개인과 조직수준에서 발현되기 때문에, 여

성의 기업가정신을 발현시키고 함양시키는 환경적인 선행요

인에 대해 탐색할 필요가 있다. 이는 일반적으로 기업가정신

을 증진시키는 선행요인이라도 여성기업가정신도 증진시키는 

효과가 있는지 살펴보는 것은 의미하기도 한다. 그 이유는 일

반적으로 여성은 기업가정신을 발전시키는데 있어서 남성과

는 다른 유형의 장벽에 부딪히게 되고 직면하게 되는 기회도 

차이가 있기 때문이다(Meyer, 2018). 그렇기 때문에 성별차이

로 인한 기업가정신의 차이를 이해하는 것을 넘어서서, 여성

기업가정신 자체를 증진시키는 환경적인 선행요인에 대한 더 

깊이 있는 탐색이 필요하다. 
이에 따라 본 연구에서는 기업차원에서의 수평적인 조직문

화가 여성기업가정신을 증진시키는데 기여하는지에 대해서 

탐색하고자 한다. 구체적으로 조직문화의 수평 정도에 주목하

여 여성기업가정신의 수준에 미치는 영향을 살펴보았다. 특히 

본 연구는 일반적으로 남성 중심적이고 위계적인 조직문화를 

가진 한국기업에 소속된 여성인력을 표본으로 활용하고 있기 

때문에 이러한 관계를 탐색하는 것이 의미 있다. 나아가 여성

의 경력개발행동가 조직문화의 수평 정도와 여성기업가정신 

간의 관계에 미치는 조절효과에 대해서 살펴보고 있다. 연구

가설의 실증적인 검증을 위해서 한국여성정책연구원에서 제

공하고 있는 한국여성관리자패널조사(Korea Women Manager 

Panel KWMP: )의 2022년도 3차 조사 데이터를 활용하였다. 
본 연구는 다음과 같이 구성되어 있다. 제2장에서는 여성기

업가정신과 조직문화에 대한 선행연구를 소개하여 이론적 배

경을 제시한 후, 조직문화의 수평정도와 여성기업가정신 간의 

관계에 대한 연구가설을 제시한다. 나아가 조직문화의 수평정

도가 여성기업가정신에 미치는 긍정적인 영향을 강화시키는 

조절변수로 경력개발행동을 소개하고 이에 대한 연구가설을 

제시한다. 제3장에서는 가설검증을 위해 사용된 자료와 방법

론을 소개하고, 제4장에서는 실증분석에 대한 결과를 제시한

다. 마지막으로 제5장에서는 연구의 결론 및 시사점과 더불어 

한계적 및 추후 연구방향을 논의하며 마친다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

2.1. 여성기업가정신

기업가정신(entrepreneurship)이라는 개념은 폭넓게 기회를 인

지하고 포착하여 창의적이고 혁신적으로 외부환경의 변화에 

진취적으로 대응하는 힘이라고 정의된다(Drucker, 1985; 
Schumpeter, 1934). 이는 반드시 기업을 새롭게 창업하는 창업

자에게만 필요한 역량이 아닌, 사회의 모든 구성원이 본질적

으로 갖추어야 할 덕목으로 여겨지고 있다(박철우, 2016). 이

에 따라 기업가정신 수준이 높은 사회는 경쟁과 혁신이 촉진

되어 새로운 일자리가 창출되는 등 경제성장을 이룰 수 있을 

뿐만 아니라 성장잠재력 역시 높아진다(Schumpeter, 1942; 이

민규·이윤준, 2013). 구체적으로 기업가정신은 다음의 세 가지 

핵심요소로 구성된다는 의견이 지배적이다(Covin & Slevin, 
1989; Kreiser, et al., 2002; Miller, 1983). 
첫째, 혁신성(innovativeness)은 창의적인 아이디어를 활용하여 

공정과정을 개선하는 등 기회로 전환하는 특징을 의미한다. 
둘째, 진취성(proactiveness)은 불확실성 속에서도 미래에 의미 

있을 새로운 기회를 포착하고 이를 활용하기 위해 적극적으

로 대처하고 노력하는 행동을 의미한다(Lumpkin & Dess, 
1996). 셋째, 위험감수성(risk-taking)은 불확실성이 존재해도 과

감히 도전하려는 의지를 의미한다(Sexton & Bowman, 1986). 
이처럼 기업가정신은 여러 특징으로 구성되는 다면적인 속

성을 지녔기 때문에 이에 대한 다양한 정의가 혼재되어 있다. 
하지만 기업가정신은 단순하게 특정 개인이 태생적으로 보유

하는 자질(trait)이 아니다. 대신, 개인이 기업가정신을 키우기 

위해 기울이는 노력에 따라 증대되거나 감소할 수도 있다. 혹
은 개인이 직면한 상황적인 특징에 따라서 기업가정신의 수

준이 상이해질 수 있다. 따라서, 기업가정신은 개인이 직면하

고 있는 특정 상황이나 특정 시점의 영향을 받는 기업가적 

지향성의 정도로 이해되어야 한다(추승엽 & 공혜원, 2019b). 
즉 동일한 인물이어도 연령, 교육수준, 직업, 결혼여부, 출산

여부 등의 상황적인 변화 및 처한 상황에 따라서 기업가정신

의 수준 역시 달라질 수 있음을 의미한다. 
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최근에 논의되기 시작한 여성기업가정신이라는 개념은 여성

인력이 지닌 기업가정신을 지칭한다. 즉 여성이 갖추고 태어

난 자질(trait)이 아닌, 개인의 노력 혹은 환경적인 요인에 따

라서 증대되거나 감소할 수 있는 특징이다. 이는 여성인력이 

경제활동의 양적인 증가와 더불어 주목받기 시작한 개념으로 

노동시장에서 여성인력의 질적인 참여를 높이기 위해서 그 

중요성이 인식되기 시작하였다(Meyer, 2018). 그럼에도 불구하

고 아직까지의 여성기업가정신을 다루고 있는 대다수의 기존 

연구는 일반적으로 여성이 창업한 기업을 중심으로 조사가 

이루어지는 경향이 있다(김윤선·이일한, 2022; 오혜미 외, 
2014, 최탁열·이상석, 2007). 실제로 여성기업가정신에 대한 

기존 문헌은 여성창업가의 기업에 대한 특성을 파악하는 기

술적(descriptive)인 연구인 경우가 많다(임이숙, 2020). 이러한 

접근방식은 여성기업가정신이 단순히 기업을 새롭게 창업하

여 경영하는 여성 기업가만이 갖춘 덕목으로 오인될 수 있는 

큰 한계점이 있다. 나아가 여성창업가 위주로만 여성기업가정

신을 연구하게 되면 기업가정신의 수준 차이를 성별의 차이

에서 기인하는 특징으로만 오해할 수 있다(오지선·김영환, 
2016; Koellinger, et al., 2013). 예를 들어, 여성창업가를 중심

으로 조사된 기존 연구에서는 여성기업가정신을 증대시키는 

요인으로 일과 가정의 균형의 추구, 자기만족(self-fulfilment), 
자율성 및 독립성에 대한 열망, 시간의 자유로운 이용(Al 
Matroushi et al., 2020; Bennett & Dann, 2000; Mattis, 2004; 
Walker & Webster, 2007) 등과 같은 주로 삶의 질과 관련된 

동기부여 요인이 중요함을 발견하고 있다. 이는 기업가정신 

수준이 높은 남성의 주요 동기부여가 강한 성취욕구라는 연

구결과와 상반된다(DeMartino et al., 2006; Sullivan & Meek, 
2012). 
하지만 여성기업가정신 역시 기업가정신이라는 개념의 본연

의 의미와 같은 맥락에서 이해되어야 한다. 즉 여성기업가정

신은 여성창업가만이 지닌 특성이 아닌, 위험을 감수하는 혁

신적이고 창의적인 태도 및 행위와 관련된 더 폭넓은 개념이

다. 이와 같은 맥락에서 여성기업가정신이라는 개념 역시 여

성창업가만이 지닌 고유의 태생적인 자질(trait)으로부터 기인

된 특징이 아닌, 여성이 직면하는 거시적인 수준의 상황적인 

맥락과 함께 고려되어야 할 것이다. 즉 여성기업가정신이라고 

해서 단순히 남성이 지닌 기업가정신과 단순 비교해서 이해

하는 것은 여성기업가정신에 영향을 미칠 수 있는 상황의 특

수성이 간과된다는 한계점이 있다. 그보다는 여성기업가정신 

수준에 영향을 미칠 수 있는 여성을 둘러싼 환경적 영향에 

대한 이해가 반드시 선행되어야 한다(임이숙, 2020). 따라서 

본 연구에서는 여성이 속한 기업의 환경의 중요한 구성요소

인 조직문화가 여성기업가정신에 미치는 영향이 무엇인지 살

펴보고자 한다. 

2.2. 조직문화

조직문화(organizational culture)는 구성원들 사이에서 공통으

로 공유하는 규범이나 가치체계(shared values)로 구성원들의 

행동양식 및 태도를 결정짓는 데 영향을 미치는 중요한 요소

이다(Homburg & Pflesser; 2000; Saffold, 1988). 구성원들은 학

습을 통해서 조직문화를 공유하고 계승하는데 그 과정에서 

조직마다 고유한 문화가 형성된다(Weber & Tarba, 2012). 그

리고 기업마다 상이한 고유의 조직문화는 기업 내에서 발생

하는 다양한 상황에서 적합한 행위가 무엇인지 결정 짓는다

(Fiol, 1991). 또한 조직문화는 구성원 간의 의사소통 방식에도 

영향을 미친다(Simoneaux & Stroud, 2014). 
각 조직의 구성원은 조직에 소속되기 전에 이미 형성된 개

인적인 특징이 있더라도 조직 내에서 고유하게 형성된 문화

의 영향을 받는다. 이는 조직문화에 내재 되어 있는 고유의 

가치가 결국에는 구성원의 가치관과 일치(congruence)되는 현

상이 일어나기 때문이다. 조직문화는 특히 조직 내에서 어떻

게 행동하는 것이 적절한지에 대한 암묵적인 규칙을 결정짓

기도 한다. 그렇기 때문에 조직구성원은 조직문화의 특징과 

크게 벗어나는 성격의 개인적인 역량을 개발하기는 어려움에 

부딪히게 된다. 예를 들어, 위계질서가 중시되는 수직적인 조

직문화에 속한 조직구성원이 해당 조직에서 속한 기간이 길

어질수록 창의성을 요구하는 혁신성 및 자유로운 의사소통 

역량이 강화될 가능성은 적다. 즉 조직구성원이 혁신적이고 

의사소통 역량을 강화하기 위해서는 그에 받는 조직문화에 

소속될 필요가 있을 것이다. 
따라서 조직 내에서 구성원이 여성기업가정신과 같은 개인

적인 수준에서의 혁신적이고 진취적인 역량을 키우기 위해서

는 의사소통을 자유롭게 하고 스스로 진취적으로 행동할 수 

있는 기회가 존재해야 할 것이다. 따라서 본 연구에서는 조직

문화의 다양한 특성 중에서도 수평정도에 집중하고자 한다.
 

2.3. 수평적 조직문화가 여성기업가정신에

미치는 영향

조직문화의 수평정도는 구성원 간의 상호작용과 의사소통이 

얼마나 자유롭게 이루어지고 권위와 위계질서가 조직 내에서 

중요시 되는지 여부를 결정짓는다. 수평적인 조직문화에서는 

공동체의 목표를 중심으로 구성원들 간의 상호작용과 교류를 

중시하고, 지위의 격차나 권위와 같은 위계질서는 중요시하지 

않는다(이상완·박상협, 2020). 즉 구성원 간의 지위격차나 위

계성 및 권위의 획득보다는 상호작용과 수평적인 교류를 중

시한다(Triandis & Gelfand, 1998). 또한 수평적인 조직문화는 
구성원의 행동 제약을 최소화시켜 개인의 아이디어를 존중한다. 
결과적으로 구성원들 간의 상호작용이 자유롭고 신뢰를 바탕

으로 서로 지식이나 정보 및 아이디어를 자발적으로 공유하는 
것이 자연스러운 분위기가 형성된다(Chenhall et al.,  2011). 
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이에 따라 수평적인 조직문화에서 지향하는 공동체적 목표

는 위계질서 하에서 탑다운(top-down)으로 지시가 내려온 조

직목표가 아닌 구성원들 간의 합의에 의해서 자발적으로 형

성된 공동체의 목표일 가능성이 높다. 즉 상임자의 일방적인 

지시와 같은 외부적인 요인보다는 구성원들의 자유로운 의사

소통 과정에서 자발적으로 내적 참여 동기로 형성된 공동체

의 목표인 셈이다(이준호·이진규, 2010).
반면에 조직문화가 수직적(hierarchical)인 경우에는 권위와 

위계질서가 중시되기 때문에 기본적으로 의사결정이 소수의 

상임자에게 집중되고 조직 내에서의 의사소통은 주로 공식적

인 수단을 통해 이루어지는 경향이 있다(이준호·이진규, 
2010). 따라서 조직문화일 때와 비교했을 때 구성원들 간에 

신뢰가 상대적으로 쌓이기 어렵고 아이디어의 자유로운 공유

나 의사소통이 자유롭지 않은 경직된 분위기가 형성될 가능

성이 높다(Bunderson, 2003; Jaworski & Kohli, 1993). 
무엇보다 구성원을 독립적 개인보다는 조직의 구성원으로 

여기는 경향이 강하므로 집단 차원에서의 융합과 질서를 우

선시한다(Triandis & Gelfand, 1998). 그렇기 때문에 조직구성

원은 조직 차원에서 제시된 목표에 집중하고 개인 차원에서

의 여성기업가정신을 증진시킬 기회가 더욱 적어질 것이다. 
이처럼 수평적인 조직문화를 지닌 기업에서는 모든 구성원 

간의 평등성을 토대로 자유로운 의사소통이 장려된다. 공동체

의 목표를 설정하기 위해서 구성원들에게 있어서 조직 대내

외적으로 존재할 수 있는 새로운 기회를 인식하고 포착하는 

기회포착능력이 중요시된다. 조직 차원에서 제시되는 조직목

표가 아닌 자발적인 의사소통을 통해 조직목표를 형성해 나

가는 동안 구성원은 새로운 사업기회를 포착하는 경험을 쌓

고 혁신적으로 진취적인 태도를 키워나갈 수 있다. 또한 조직 

내에서 문제가 발생하면 구성원들은 자유롭게 각자의 의견을 

공유하고 해결책을 찾아나가는 과정 속에서 개별 구성원의 

문제해결능력 역시 증진될 수 있다. 실제로 수평적 조직문화

에서는 구성원들 간의 관계가 경직되어 있지 않고 자유로운 

의사소통이 용이하기 때문에 구성원들의 창의성에 긍정적인 

영향을 미친다는 연구결과가 존재한다(Kusunoki et al., 1998).
여성기업가정신 역시 문제에 직면해도 기꺼이 위험을 감수

하고 적극적으로 해결하여 기회로 활용하려는 역량인 만큼, 
수평적인 조직문화 속에 있는 여성 구성원은 여성기업가정신

을 증진시킬 다양한 역량을 키울 수 있다.
이와 같이 수직적인 조직문화에서 보다 수평적인 조직문화

일 때 여성 조직구성원의 여성기업가정신이 증대될 가능성이 

높아진다. 따라서 조직문화의 수평정도와 여성기업가정신 간

의 관계에 대한 다음의 가설을 설정한다. 

가설 1: 기업의 조직문화가 수평적일수록 여성기업가정신은 

증대될 것이다. 

2.4. 경력개발행동의 조절효과

경력개발행동은 개인 차원에서 설정된 경력목표를 달성하기 

위하여 계획을 수립하고 취하는 다양한 경력관리 행동을 의

미한다(De Vos et al., 2009; Sullivan, 1999). 이는 조직 차원에서 
요구하는 바에 맞춰 하는 수동적인 행동이 아닌, 개인이 목표로 
하고 원하는 방향으로 경력 관련 변화를 이끌어 내기 위한 

주도적인 행동이다(King, 2004; Kossek et al., 1998). 
경력관리행동의 예로는 개인이 경력목표를 설정하고 이를 

달성하기 위해서 지속적으로 정보와 지식을 습득하는 활동 과

정이 있다. 또한, 설정된 경력과 관련된 목표를 달성하기 위

해서 조직 내에서의 자신의 역량과 성과에 대한 피드백을 추

구하여 경력을 점검하는 행동도 포함된다(De Vos & Soens, 
2008). 이때의 경력목표는 반드시 현재 개인이 속한 조직 내

에서의 경력개발에만 국한된 것이 아닌, 조직 외 이동성을 고

려하는 새로운 경력기회의 개발까지 포괄하고 있다(조영아·정
철영, 2015).
조직구성원이 경력개발행동에 적극적일수록, 수립된 경력목

표를 달성하기 위한 활동들을 파악하기 위해 자신을 둘러싼 

조직 내부 및 외부 환경을 탐색하고 관련 정보와 지식을 습

득하기 위해서 주변인들과 더 활발하게 의사소통을 할 것이

다. 특히 환경변화가 예측하기 힘들고 불확실성이 더 큰 상황

에서는 경력관리에 있어서 타인의 피드백과 다양한 의견을 

참조하는 것이 중요해질 수 있다. 실제로 경력관리행동의 성

과를 결정짓는 중요한 요소로 경력목표를 달성하기 위한 실

질적인 활동들을 의미하는 경력전략실행이 있다. 
경력전략실행의 대표적인 예로는 네트워킹이 있는데, 이는 

인적 네트워크를 형성하여 경력과 관련된 정보나 조언 및 지

원을 받는 것을 의미한다(Orpen, 1994; 조영아·정철영, 2015). 
네트워킹에 적극적으로 임하는 조직구성원은 형성된 경력목

표를 달성하는 데 도움이 될 조언과 지원을 제공해줄 수 있

는 조직 내부뿐만 아니라 외부의 다양한 인물들을 찾아 관계

를 맺도록 노력한다. 이는 타인과의 의사소통이 자유롭고 상

호작용이 얼마나 용이한 환경인지의 영향을 받을 수밖에 없

을 것이다. 따라서, 개인이 속한 조직문화가 수평적일수록 네

트워킹과 같은 경력개발행동에 적극적으로 임할 수 있을 것

이다. 
따라서, 여성의 경력개발행동이 많을수록 수평적인 조직문

화가 여성가기업정신을 증대되는 긍정적인 효과가 강화될 것

이라는 가설을 설정한다.

가설 2: 경력개발행동이 많을수록, 기업의 조직문화의 수평

정도와 여성기업가정신 간의 정(+)의 관계는 강화될 

것이다. 

종합적으로, <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하였다.
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<그림 1> 연구의 모형 

Ⅲ. 연구 방법

3.1. 연구 대상 및 연구방법

본 연구에서 제시하고 있는 연구가설을 검증하기 위해 한국

여성정책연구원에서 정기적으로 조사되는 한국여성관리자패

널조사(Korea Women Manager Panel: KWMP) 데이터를 사용

하였다. 본 데이터는 여성관리자들을 대상으로 개인적, 조직

적, 상황적 변인 등의 정보를 정기적으로 조사하고 있는 유일

한 국내 데이터이다. 기업의 여성인력현황을 파악하고 여성관

리자 개인의 경력형성과 역량 강화를 위한 기초데이터를 구

축하기 위한 목적으로 조사되고 있다. 본 연구에서는 2기 조

사 데이터 중 2022년 3차 조사 데이터를 사용하였으며, 3차 

데이터 중 본 연구에서 사용한 변수들에 대한 항목에 응답한 

2,527명을 대상으로 분석하였다. 
본 연구의 주요 변수는 다음과 같은 방식으로 측정하였다. 

첫째, 종속변수인 여성기업가정신은 5점 척도로 측정된 위험

감수 성향, 비전설정 역량, 기회포착 역량 관련 항목을 활용

하였다. 위험감수 성향은 새로운 아이디어를 제안하고 기회를 

포착하는 데 있어 발생하는 위험에 대해 두려워하지 않고 긍

정적인 태도와 흥미 있는 자극으로 받아들이는 것이다(Hughes 
& Morgan, 2007). 이를 측정하기 위해 위험에 대해 두려워하

지 않고 위험을 받아들이는 성향에 대해 측정하였다(Matsuno 
et al., 2002). 비전설정 역량은 구체적인 목표를 설정하고 이

를 실현시키기 위함으로, 미래의 목표를 설정할 수 있는 능력

을 측정하였다(Baum, 1995). 기회포착 역량은 기회를 확인하

고 창출하며 다른 사람들보다 먼저 좋은 기회를 인지하여 기

회를 극대화할 수 있는 능력이다(Bygrave, 1995). 이를 측정하

기 위해 다양한 상황 속에서 좋은 기회를 포착할 수 있는 능

력을 측정하였다(Lee & Venkataraman, 2006). 
둘째, 본 연구의 독립변수인 조직문화의 수평정도는 구성원

이 성별 등의 개별적인 특징과는 무관하게 동등하게 대우되

고 신뢰받고 존중되고 있는지, 인사관리관행이 합리적이고 투

명한지, 하급자가 상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있는지, 
그리고 성과가 중시되는 조직문화인지를 측정한 5점 척도의 

항목을 활용하였다. 
셋째, 조절변수인 경력개발행동은 여성인력 개인이 경력개

발을 위한 노력여부를 묻는 5점 척도 항목을 활용하였다. 경

력개발행동을 측정하는 항목의 예로는 외국어 능력향상을 위

한 노력여부, 관리 및 리더십 교육 수강여부, 현업관련 자격 

취득여부, 상위 학위 취득여부, 인적 네트워킹 축적을 위한 

노력여부 등이 있다. 
본 연구에서 설정한 가설을 규명하고자 R4.3.1 프로그램을 

사용하여 분석하였다. 연구 대상자의 특성을 파악하기 위해 

기술통계분석을 실시하였으며, 독립변수, 종속변수, 조절변수 

간의 영관계를 분석하기 위해 회귀분석과 조절효과분석을 실

시하여 가설을 검증하였다.

Ⅳ. 실증 분석 결과

4.1. 기술통계분석

본 연구 대상자의 특성은 <표 1>과 같다. 연구 대상자들이 

소속되어 있는 기업형태는 회사법인이 1640명(64.9%)이 가장 

많았으며, 다음으로 국가/지방자치단체(490명, 19.4%), 회사이

외법인(243명, 9.6%), 비법인단체(154명, 6.1%) 순으로 나타났

다. 기업이 속해 있는 산업은 사회서비스업이 774명(30.6%)으
로 가장 많았으며 다음으로 사업서비스업(672명, 26.6%), 유통

서비스업(335명, 13.3%), 농업/광업/제조업(294명, 11.6%), 건설

업(239명, 9.5%), 개인서비스업(213명, 8.4명)으로 나타났다. 기

업의 규모는 100~199인 995명(39,4%)으로 가장 많았으며, 다

음으로는 500인 이상(766명, 30.3%), 200~299인(415명, 16.4%), 
300~499인(351명, 13.9%)순으로 나타났다. 
조사 대상자들의 나이는 40대 1121명(44.4%)가 가장 많았으

며, 다음으로는 50대(712명, 28.2%), 30대(595명, 23.5%), 60대 

이상(85명, 3.4%), 20대(14명, 0.6%)로 나타났다. 학력은 대학

교 졸업(4년제 이상) 1277명(50.5%)이 가장 많았으며, 다음으

로는 대학(교) 졸업(4년제 이하)(497명, 19,7%), 대학원 졸업

(석사)(386명, 15.3%), 고졸 이하(231명, 9.1%), 대학원 졸업(박
사)(136명, 5.4%) 순으로 나타났다. 직급은 과장급이 1435명
(56.8%)으로 가장 높게 나타났으며, 다음으로는 차장급(819명, 
32.4%), 임원급(335명, 1.4%), 부장급(238명, 9.4%)의 순으로 

나타났다.

구분 명 %

소속 
기업형태

회사법인 1640 64.9

회사이외법인 243 9.6

국가/지방자치단체 490 19.4

비법인단체 154 6.1

소속 산업

농업/광업/제조업 294 11.6

건설업 239 9.5

개인서비스업 213 8.4

<표 1> 연구 대상자의 특성
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4.2. 회귀분석 결과

설정한 가설 1을 검증하기 위해 회귀분석은 독립변수가 종

속변수에 어떠한 영향을 미치는지 파악하기 위한 분석방법인 

회귀분석을 활용하였다. 가설검증 결과는 <표 2>와 같다. 
모형 1은 주요 설명변수인 조직문화의 수평성을 포함하였으

며, 모형 2는 조절변수인 경력개발행동을 포함하고 있다. 마

지막으로 모형 3은 연구모형에서 사용된 모든 변수와 조절효

과을 검증하기 위한 조직문화의 수평성과 경력개발행동 간의 

상호작용(interaction term)까지 포함하고 있다.
가설 1은 조직문화의 수평정도가 여성기업가정신에 긍정적

인 영향을 미칠 것이라고 예측하고 있다. <표 2>의 모형 1에 

따르면, 독립변수인 조직문화의 수평성이 종속변수인 여성의 

기업가정신을 설명하는 정도는 수정된 R² 값이 0.082로 나타

났다. 또한 모형 1의 회귀모형의 적합도는 통계적으로 유의미

하게 나타났다(F=226.3, p<.001). 따라서, 여성이 속한 기업의 

조직문화가 수평적일수록 여성의 기업가정신이 증대될 것이

라는 가설 1의 예측은 검정결과 지지되었다(β=.016, p<.001). 

변수
모형1 모형2 모형3

Estimate Std.Error(β) t-value p Estimate Std.Error(β) t-value p Estimate Std.Error(β) t-value p

(상수) 2.811 0.055 51.33 0.000*** 2.699 0.055 48.348 0.000*** 3.012 0.137 21.961 0.000***

조직문화의 수평정도 0.242 0.016 15.04 0.000*** 0.215 0.016 13.281 0.000*** 0.119 0.041 2.882 0.003**

경력개발행동 0.067 0.008 8.094 0.000*** 0.037 0.042 0.885 0.037*

조직문화의 수평정도*
경력개발행동

0.031 0.012 2.498 0.012*

Residual standard error 0.517 0.511 0.510

R² 0.082 0.105 0.107

Adjusted R² 0.082 0.104 0.106

F 226.3 148.8 101.5

p 0.000*** 0.000*** 0.000***

Notes: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001

<표 2> 가설검증 결과

4.3. 조절회귀분석 결과

가설 2는 여성의 경력개발행동이 조직문화의 수평정도와 여

성기업가정신 간의 긍정적인 관계를 강화할 것으로 예측하고 

있다. 독립변수와 조절변수의 상호작용변수(조직문화*경력개

발행동)를 투입된 <표 2>의 모형 3에 따르면, 조직문화의 수

평성과 여성의 기업가정신과의 관계에 있어 경력개발행동의 

조절효과는 유의한 것으로 나타났다(β=.012, p<.05). 또한 모

형 3의 적합도는 통계적으로 유의미하게 나타났으며(F=101.5, 
p<.001), 설명하는 정도의 수정된 R² 값이 0.107로 나타났다. 
따라서 가설검증결과 여성의 경력개발행동은 조직문화의 수

평정도와 여성기업가정신 간의 정(+)의 관계를 강화함을 발견

하여 가설 2는 지지되었다. 
참고로 모형 2에서는 연구의 조절변수인 경력개발행동만을 

포함하고 있는데, 여성의 경력개발행동은 여성기업가정신에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.008, p<.001). 
모형 2의 적합도는 통계적으로 유의미하게 나타났으며

(F=148.8, p<.001) 설명하는 정도의 수정된 R² 값이 0.105로 

나타났다.

유통서비스업 335 13.3

사업서비스업 672 26.6

사회서비스업 774 30.6

소속 기업의 
규모

100~199인 995 39.4

200~299인 415 16.4

300~499인 351 13.9

500인 이상 766 30.3

연령

20대 14 0.6

30대 595 23.5

40대 1121 44.4

50대 712 28.2

60대 이상 85 3.4

학력

고졸 이하 231 9.1

대학(교) 졸업(4년제 이하) 497 19.7

대학교 졸업(4년제 이상) 1277 50.5

대학원 졸업(석사) 386 15.3

대학원 졸업(박사) 136 5.4

직급

과장급 1435 56.8

차장급 819 32.4

부장급 238 9.4

임원급 335 1.4

현재 
팀장여부

예 729 28.8

아니오 1798 71.2
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Ⅴ. 결론 및 시사점

5.1. 결론

최근 경제활동에 참여하는 여성들과 여성인력의 수요도 증

가하고 있기때문에, 국가와 기업에서도 여성들이 안정적으로 

경제활동을 할 수 있도록 정책적 및 환경적인 지원을 하기 

위해 많은 노력을 하고 있다. 
우리나라도 여성의 경제활동 참여가 증가하고 있지만, 여성

들의 사회적 성장을 위한 노력과 지원이 지속적으로 더 필요

하다. 특히 한국의 전반적인 기업가정신 수준을 높이기 위해

서 여성기업가정신에 대한 관심은 필수적이다. 이에 본 연구

는 여성관리자들을 대상으로 여성기업가정신에 영향을 미치

는 선행요인에 대해 실증적 연구를 진행하였다. 
 

5.2. 연구의 시사점

연구의 결과를 통해 다음과 같은 이론적 및 실증적 시사점

을 제공하고 있다. 첫째, 여성들이 기업가정신을 함양할 수 

있도록 조직차원에서 문화를 조성해 주어야 한다. 여성이 조

직 내에서 지속적인 성장을 하기 위해서는 남녀가 평등한 수

평적인 조직문화가 조성되어야 한다. 현재에도 다수의 조직에

서는 여성보다는 남성 중심의 조직문화를 가지고 있어, 여성

들이 자신의 역량을 발휘하는 데 있어 많은 장애요인이 존재

한다. 조직의 성장을 위해서는 역량 및 성과 중심의 조직문화

를 조성하여 여성들이 자신의 역량을 최대한 발휘할 수 있도

록 한다면 개인과 조직의 성장에 긍정적 영향을 가져올 뿐만 

아니라 더 나아가 국가 경제발전에 기여할 것이다.
둘째, 여성들의 기업가정신을 더 함양시켜 주기 위해 경력

개발할 수 있는 환경을 마련해주어야 한다. 남녀차별적 관행

이 상당 부분 사라지고 조직의 인사제도도 양성평등 의식 확

산으로 인해 조직 구성원 모두 동등하게 대우하는 조직들이 

많아지고 있다. 그러나 여전히 이러한 제도 및 환경과는 별개

로 경력개발 및 경력관리에 있어 남성에 비해 여성이 구조적

으로 많은 장벽이 여전히 존재하고 있다. 여성들도 자신의 역

량을 함양하여 기업가정신이 발현될 수 있도록 경력개발을 

할 수 있는 환경을 조성해주어야 한다. 기업 또는 정부, 민간

에서 제공하거나 지원한 교육프로그램에 적극적으로 참여시

키거나 개인적으로 업무와 관련된 전문 능력을 개발하여 경

력개발을 할 수 있도록 한다면 여성 개인뿐만 아니라 조직의 

발전에도 기여할 것이다. 
셋째, 본 연구는 실제 기업에서 관리직으로 종사하고 있는 

여성들을 대상으로 조사하여 여성 기업가정신 연구 대상을 

확장하였다는 것에 의미가 있다. 여성 기업가정신에 대한 학

문적 관심은 증가하고 있지만 여성기업가정신에 대한 단편적 

연구가 주로 이루어져 왔으며, 지속적인 연구가 이루어지고 

있지 않다. 지속적이고 체계적인 연구가 이루어져야 일시적인 

방안이 아닌 현실에 적용할 수 있는 제언 및 방안을 제시할 

수 있다. 
본 연구에서는 정기적으로 조사하고 있는 한국여성관리자패

널 데이터를 사용하였기 때문에, 본 연구의 결과와 더 나아가 

향후 축적된 데이터를 통해 다양한 연구를 진행하여 여성기

업가정신 연구에 이론적으로 기여할 수 있다. 

5.3. 한계점 및 추후 연구방향

본 연구를 통해 조직문화가 여성기업가정신에 미치는 긍정

적인 역할을 규명하고 경력개발행동의 조절효과에 대한 실증

적인 검증을 이루었지만, 향후 연구에서 확장하여 연구해볼 

수 있는 한계점을 지니고 있다. 
첫째, 조직문화의 수평정도가 여성기업가정신에 미치는 긍

정적인 영향을 일반적인 기업가정신에 미치는 영향과 비교 

분석해볼 필요가 있다. 본 연구에서는 조직문화가 수평적일수

록 여성기업가정신을 증진시킨다는 사실을 발견하였는데 이

러한 효과가 일반적인 기업가정신보다 여성기업가정신에서 

유독 강한 것인지 규명해야 할 것이다. 만약 조직문화의 수평

정도가 여성기업가정신에서 특히 의미가 있다고 발견된다면, 
여성들의 기업가정신을 장려하기 위해서는 그들이 속한 기업 

자체의 문화를 의사소통 및 상호작용이 자유로운 수평적인 

문화로 바꿔야 한다는 시사점을 제공할 것이다. 이와 유사한 

맥락에서 추후 연구에서는 여성기업가정신에만 영향을 미치

는 고유한 선행요인을 더 적극적으로 발굴하고 계량적으로 

검증할 필요가 있다. 
둘째, 본 연구에서 집중하고 있는 조직문화의 수평정도 외

의 조직문화의 다양한 차원(dimension)을 고려하여 여성기업가

정신을 증진시키는 조직문화의 특징에 대해서 추가적인 연구

는 의미가 있을 것이다. 
셋째, 경력개발행동이라는 개인적인 측면의 변수의 조절효

과를 검증하였지만, 추후 연구에서는 여성기업가정신을 증진

시키는 데 영향을 미칠 수 있는 환경적인 측면의 변수를 검

증해 볼 필요가 있다. 이를 통해 여성기업가정신을 증진시키

는 정책 수립의 방향성을 제시하여 노동시장에서의 여성인력

의 대표성을 높이는 정책적 측면에서의 실무적 시사점을 도

출할 수 있을 것으로 예상된다. 
넷째, 본 연구에서는 가설검증을 위하여 한국여성관리자패

널조사의 설문 개선 작업이 실시된 이후에 개선된 설문문항

으로 조사된 2022년 3차 조사를 활용하고 있다. 추후 연구에

서는 동일한 설문문항으로 실시되는 데이터를 추가하여 계량

적인 검증의 타당성을 강화할 필요가 있다. 
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The Impact of Organizational Culture on Female Entrepreneurship:

The Moderating Role of Career Self-Management Behavior

He Soung Ahn*

Hyemi Oh**

Abstract

Although female entrepreneurship has started to receive scholarly attention, existing literature narrowly focus on firms founded by 
women or female founders thereby causing a lack of understanding about the antecedents of female entrepreneurship at a general level. 
To address this gap in the literature, the aim of our study is to explore the impact of organizational culture on female entrepreneurship. 
Specifically, we examine whether the horizontal nature of firms’ organizational culture enhances female entrepreneurship. Futhermore, the 
moderating role of career self-management behavior is examined. 

Our empirical analysis is based on the third survey of 2022 Korea Women Manager Panel (KWMP) conducted by the Korea Women’s 
Development Institute. All hypotheses were supported. We find that when companies have more horizontal organizational culture in place, 
the level of female entrepreneurship increases. Moreover, the positive relationship between horizontal organizational culture and female 
entrepreneurship is stronger when female employees are more proactive in career self-management behavior in order to achieve their 
individually set career goals. Overall, our study contributes to the literature on female entrepreneurship by providing implications for its 
antecendents.
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