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In this study, we explore discursive patterns of Kkondae across organizational structures. The term 

“Kkondae,” widely used in Korean society, possesses unique characteristics with diverse interpretations. 

By considering the organizational contexts, this research aims to illuminate the varying understandings 

of “Kkondae” across organizations. Given that discourses reflect an embedded social structure as well as 

individuals use discursive forms to enact their social structure, we postulate that different usages of 

Kknodae in different workplaces are a product of the ongoing interactions between employees and their 

organizational structures. In particular, since Kkondae itself has a negative connotation, its different 

usages in different organizations indicate that the patterns of internal group conflicts in each organization 

can be discerned by its usage of Kkondae. To test this idea, a data mining approach is employed, collecting 

3,427 review texts from seven companies over an eight-year-seven-month period. Through various 

comprehensive text analyses, the study investigates how employees utilize the term “Kkondae” to express 

dissatisfaction with the organizational structure in which they are embedded. Our findings present that, 

based on the distinctive characteristics of Korean society, including the presence of an authoritarian 

hierarchy, informal hierarchy, and a labor-market hierarchy, different usage of ‘Kkondae’ can appear. 

This study provides valuable insights into interpreting and understanding the implications of Kkondae 

discourses within organizational contexts. By uncovering embedded grievances, this study expands our 

understandings of organizational language and its impact on employee perceptions.
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Ⅰ. 서 론

본 연구는 사회적으로 통용되는 꼰대라는 용어의 

쓰임이 사회에서 조직으로 이입되는 과정에서 조직

특성이 개입되어 분화되는 과정을 고찰한다. 특히, 

꼰대 용어가 조직 내에서 사용될 때 조직의 특징에 

따라 의미가 변화하는 과정을 구체화하기 위해서 조

직에서 생성되고 통용되며, 공유되고 있는 언어와 

의미, 즉 담론에 주목한다(Loewenstein et al., 

2012; Phillips & Oswick, 2012; Phillips & 

Malhotra, 2017). 담론이란 어떤 주제에 대해 특

정한 방식으로 이야기하는 것으로, 쓰고 말하는 모

든 의미있는 텍스트의 집합을 의미한다(Philips & 

Hardy 2004; Phillips & Malhotra, 2017). 담

론에 대한 연구가 조직 연구에 있어서 중요한 의미

를 가지는 것은, 조직에서 나타나는 다양한 현상이 

언어에 반영되어서만은 아니다. 언어를 통해 조직문

화가 만들어지기도 하고 조직정체성이 가시화되기도 

하며, 조직변화의 중요한 기초가 되기도 하기 때문

이다(Loewenstein et al., 2012; Phillips & 

Oswick, 2012). 이러한 관점에서, 꼰대라는 용어

는 은어나 피상적으로 통용되는 유머적 표현으로 다

루기에는 조직에서 나타나는 현상과 밀접하게 결부

되어 있다(Kim et al, 2021). 다시 말해서, 일반적

으로 담론이 특정 주제에 대해 특정한 사람과 방식

으로 이야기된다는 것을 담론이 쓰여지는 배경이나 

상황과의 연관성이 있다는 측면에서 본다면(Hardy 

et al., 2004), 꼰대는 은어적 표현, 트렌디한 수사

적 기법이라기 보다는 조직을 이해할 수 있는 하나

의 담론으로 이해할 필요가 있다. 그렇기에, 꼰대라

는 용어가 조직의 다양한 언어적 표현 방식에 등장

하게 된 것은 단순히 용어가 가진 언어적 의미에만 

기인하는 것이 아니라, 그 쓰임에서 조직이 가진 특

수한 상황이나 배경이 밀접하게 배태되어 있음을 시

사하기도 한다. 그럼에도 지금까지 꼰대와 관련한 많

은 연구는 조직의 특수한 상황이나 특징보다는 용어 

자체가 지닌 특성이나 개념에 초점이 맞춰져 있었다. 

이는 꼰대라는 용어가 조직에서 특화되어 만들어져서 

사용되어 온 표현이 아니라 사회에서 오래전부터 통

용되어 오던 개념이었기 때문에, 거대 담론 혹은 시

대정신의 차원에서 이해하려 한 것일 수 있다. 본 연

구에서의 시도처럼 꼰대를 담론의 시각에서 바라보게 

되면 사회에서 통용되었던 꼰대의 쓰임이 조직 내로 

이입될 때 조직의 배경과 맥락, 구조와 관행이 꼰대

라는 언어 표현속에 개입될 것이라 추측해볼 수 있

다. 이에 본 연구에서는 꼰대 담론이 사용되는 조직

의 특징을 고려하여 그 쓰임이 어떻게 달라지는지를 

구체화하는데 가장 큰 목적이 있다. 

사회 내 꼰대 용어는 1960년대부터 ‘나이 많은 사

람’을 대표하는 단어로 ‘다른 사람, 다른 세대, 다른 

시기’와 같은 갈등관계를 나타낸다. 국립국어원 표준

국어대사전에 의하면 꼰대의 의미는 은어로 늙은이, 

선생님을 이르는 말이라고 정의되어 있는데, 이는 

꼰대의 시작이 나이와 비롯된 특성에서 시작된 것이

었음을 유추할 수 있다. 미국에서도 꼰대와 유사한 

‘Boomer’(베이비부머 세대)라는 단어로 나이 많은 

사람들의 경직적이면서 융통성 없는 이미지를 희화

화 한 바 있다(Pritchard & Whiting, 2014). 그러

나 2019년 이코노미스트사에서 정의된 꼰대는 ‘자신

은 옳고 남은 항상 틀리다고 생각하는 늙은 사람들’, 

‘잘난 척하는 괴짜’로 나이에 따른 특성을 넘어 문화

적 이슈나 갈등을 대변하고 있는데, 이는 이미 예전

부터 사용되던 용어가 사회 구성원들 사이에서 통용

되고 이해되는 과정을 거치며 현상을 반영한 것으로 

행위자들의 상호작용과 공유된 정의가 언어학적인 
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과정을 통해 일어나는 것(Berger & Luckmann, 

1966; Philips & Malhotra, 2017; Weick, 

1979)이라고 볼 수 있다. 

직장 내 꼰대 용어는 ‘나이가 많은 상사’, ‘나이차

이가 나는 윗선’과 같은 나이에 비롯된 폐쇄적 현상

에서 쓰여지기 시작하였으나 오늘날에는 직장 내 위

계구조의 독특한 행태와 연관되어 직장 내에서 자신

의 의견을 강요하거나 자신의 경험이 일반적이라고 

생각하고 강요하는 직장상사를 지칭하는 말로 확장

되어 세대 갈등의 측면에서 서술되고 있다. 조직 내 

꼰대 용어는 공유적이고 사회적이며 구성원들의 행

동으로 반영되어 사회를 재구성할 수 있기 때문에

(Kim et al, 2021) 단순히 용어로 다루어질 것이 

아니라 하나의 담론으로 확장하여 개념화할 개연성

이 있다(Philips & Hardy, 2002). 또한 언어는 

질서를 만들어내고, 구성원에게 행동을 취하거나 제

약을 가하게 할 수 있기 때문에(Fairclough, 1995) 

사회적 메커니즘을 만들고 사회적 세계를 만들 수 있

다(Philips et al., 2004; Philips & Malhotra, 

2017; Weick, 1979). 즉, 꼰대 용어의 쓰임은 조직

적 맥락에 따라 다양해질 수 있고, 특정한 조직의 경계

에서 조직 특화된 담론으로 특성을 드러낼 수도 있다.

꼰대의 문화적 현상을 탐색하고 조직문화 차원에서 

이를 확인한 연구(Kim et al., 2021), 꼰대 문화에 

내재된 갈등관계 파악 및 문화적 교류를 통한 공존

문화 선순환구조 유지 필요성에 대한 연구(Min, 2019) 

등의 선행연구는 꼰대와 관련한 현상에 주목하고 꼰

대 의미에 대한 확장을 시도하였다. 이러한 연구에 등

장하는 꼰대는 사회전반에 나타나는 연령에 대한 선

입견을 상징적으로 보여주고 있지만, 사실상 조직 내

에서는 똑같은 개념으로 활용되고 있지는 않다. 담론

으로 구성되는 사회는 그 담론이 어떻게 형성되는가

에 따라서 다른 양상의 하부구조를 만들어 낼 수 있

음을 시사하며(Goffman, 1974; Weick, 1979), 

이는 반대로 특정한 담론이 각 조직에서 받아들여져 

자신의 맥락 하에서 재정의되고 재구성될 수도 있음

을 내포한다(Pache & Santos, 2010; Pries-Heje 

& Baskerville, 2017; Tracey et al., 2018; 

Weick, 1995). 따라서 만약 꼰대 용어의 쓰임 중 조

직별 혹은 맥락 별 차별점을 파악할 수 있다면, 이는 

그 용어 쓰임을 만들어 내었던-그리고 꼰대 용어의 

쓰임으로 변화가 유도되는-사회적 맥락을 구체화할 

수 있음을 의미하기도 한다. 즉, 같은 형태소의 단어

인 꼰대가 조직별로 공통적으로 회자된다고 할지라도, 

조직에 따라 꼰대를 지칭하는 맥락적 의미는 달라질 

수 있다. 

본 연구는 한국사회 조직구조의 다양한 맥락에서 

꼰대가 각각 어떻게 정의되고 있는지를 파악하고 조

직적 맥락에 따라 꼰대의 의미가 어떻게 차별화되어 

구성되는지 고찰하기 위해 조직의 구조적 측면과 조

직구성원의 인식적 측면으로 나누어 살펴보고자 한다. 

구체적으로 2016년부터 2023년 상반기까지 잡플

래닛에 기록되어 있는 텍스트 데이터의 언어적 표현 

분석을 통해 조직 별 꼰대 의미의 구조와 차이를 파

악하고자 한다. 텍스트 마이닝을 활용하여 단어와 관

련된 특징, 연관성 분석 등을 시행하여 조직 특성에 

배태되어 있는 꼰대 인식, 그리고 조직 특성으로 형

성되는 꼰대의 자기개념을 구체화한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 사회 구조와 담론 

대부분의 담론 연구는 사회적으로 사용되는 담론



Ji-young Jung․Sang-Joon Kim

1074 Korean Management Review Vol.52 Issue.5, October 2023

이 조직 내에서 일반화되는 것에 초점을 맞추어 진

행되었다. Alvesson & Karreman(2000)은 사회

적, 대중적으로 사용되는 담론 분석을 통해 조직을 

분석하였고, Boje(2004)는 언어를 매개로 드러나는 

조직의 본질과 복잡성에 대한 분석을 중시하며, 사회

적 구성이 언어적 관행을 통해 드러나는 것이 담론이

라고 주장하였다. 또한 최근 담론 분석에 사용되고 

있는 비판적 담론 분석(CDA; Critical Discourse 

Analysis)은 사회적으로 구성된 담론(텍스트)에 초

점을 맞추어 구조를 이해하려는 시도로 언어적인 접

근을 넘어 사회적 맥락 속에서 담론을 분석하고자 

하였지만(Blommaert & Bulcaen, 2000; Van 

Dijk, 2015), 조직 맥락이 고려된 연구는 미흡하

였다. 

담론은 개인 및 집단이 세상을 이해하고 해석하는 

방식으로 개인이 조직과 환경을 인식하고 해석하는 것, 

이해의 근본적인 지식 체계(Philips et al., 2004)

를 의미한다. 따라서 독립적으로 존재하는 것이 아

니라 조직 내에서 일어나는 일을 반영하는 상호 연

관된 맥락적 의미로 이해되어야 한다(Boje et al., 

2004). 조직은 사회와는 다른 정체성을 가지기 때

문에(Cornelissen et al, 2007) 사회적인 맥락에

서 수렴되는 담론분석을 넘어 조직 내 행동, 사람, 

단어, 텍스트 등과의 상호 관련성 및 구조적 특수성

을 연구해야 할 필요가 있으며(Loewenstein et al., 

2012; Phillips & Oswick, 2012), 이는 기존의 

담론 연구가 사회와 조직 간 쓰임의 차이 구분이 모

호했던 점과는 달리 사회와 조직간 쓰임의 차이를 구

분할 때 인식론적 차이를 더욱 분명하게 할 수 있다. 

조직에서는 조직 특유의 사회적 세계가 구성될 수 

있다(Phillips & Oswick, 2012). 또한 조직내 담

론의 의미는 사회의 특징이 아니라 특정한 개인의 경

험과 구성된 요소 사이의 역동적인 결과에서 드러나

는 것이기 때문에(Deetz, 2003), 구성된 세계, 즉, 

조직에 대한 고려가 반드시 필요하다. 조직 내 담론의 

경우 지극히 개인적인 인식에서부터 제도나 조직의 

구조적 맥락이 반영된 조직구성원으로의 인식이 반영

되며 조정된다(Philips & Hardy, 2002; Hardy 

& Philips, 1999; Bechky, 2003; Mills, 1940). 

따라서 조직의 구조적 특징이 반영된 조직 특유의 

담론 형성과정을 바라보는 것은 담론 형성이 사회적

인 것에서부터 조직으로 수렴되어지는 과정이 아닌 

오히려 조직으로부터 발산되어 사회를 재구성할 수 

있는 과정일 수 있다는 점에서 바라볼 수 있다. 

2.2 조직 구조 특징과 꼰대 담론: 사회적 폐쇄와 

불평등 구조에서 드러난 꼰대 형성 

조직의 구조는 꼰대 담론 등장에 영향을 미치는 

사회 구조 혹은 사회적 맥락이라는 의미에서 중요하

다. 구조는 고용형태, 위계질서와 같은 측면이 상호

작용을 통해 권력의 종속, 규정된 역할의 당연시, 분

배나 기회의 차별점을 만들어 낼 수 있는 것을 의미

한다(Renson et al.,1980). 조직의 특정 구조는 

특정 담론이 우세하게 나타날 수 있는 환경을 조성

하기도 하지만 표현의 제한 및 조절에 영향을 미치

기도 한다(Philips et al., 2004). 따라서 조직구조

를 통해 구성원은 특정한 이념, 가치, 믿음 등을 형

성할 수 있고, 담론과 조직 구조는 상호 연관된다. 

파킨(Parkin, 1983)은 사회적 집단이 자원과 기

회의 접근을 제한함으로 보상을 극대화하는 과정을 

의미하는 것으로 사회적 폐쇄를 연구한 바 있다. 이

는 한 집단이 종속의 과정을 통해 타 집단을 희생시

키면서 특권적 지위를 확보하고자 하는 것으로, 계

층화된 구조 내에서 배제된 사람들의 접근을 차단하

고 개방성을 보존함으로 스스로를 합법화하고 폐쇄
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적으로 자신을 재생산하려는 열망을 반영한 것이다. 

이는 사회의 여러 면에서 나타날 수 있는데, 사회적 

엘리트의 포지션 확립 시도(Ramirez, 2001), 임금 

격차(Weeden, 2002), 인종 및 성별(Roscigno et 

al., 2007) 등에서의 사회적 폐쇄 과정은 한 집단이 

다른 집단의 자원을 배제함으로 권력을 유지하고 통

제하는 전략이 된다는 것을 보여준다.

조직구성원은 하나 이상의 속성에 따라 조직 내에서 

동질적인 특징을 지닌 서브그룹의 단층(Faultline) 

형태로 존재할 수 있다(Lau & Murnighan, 1998). 

단층은 각 구성원들이 지닌 유사점과 차이점이 이질

적일수록 더욱 선명하게 구분될 수 있고, 구분이 강

할수록 다른 구성원을 다른 그룹으로 분류할 가능성

이 높다(Turner et al., 1987). 이러한 조직 내 분류

는 각 구성원이 지닌 정체성, 자원, 과업 등에서 동질

성을 느낄 때 서브 그룹을 형성하게 된다는 점에서

(Chatman et al., 2008) 타 집단의 접근 제한을 

의미하는 사회적 폐쇄의 형태일 수 있다. 

한국사회 조직구조의 특징은 사회적 폐쇄와 유사하

다. 먼저 노동시장의 이중구조(정규직-비정규직)는 

각 집단의 지위를 특권화하고 유지하기 위해 접근을 

제한하고 기회를 배제하며, 임금과 승진에 있어 다

른 테이블을 구성한다. 이후 제한적인 정보를 전달

하거나 각기 다른 조직문화를 만들어 낼 수 있으며, 

과거의 계층화를 강화하거나 유효하게 할 수 있다

(Naylor et al., 2013). 이는 보상, 승진과 같은 

표면적 요소에서부터 그들이 형성하는 암묵적인 관

계, 정보 불평등의 형태로도 존재할 수 있다. 권위주

의적 위계 역시 폐쇄의 한 형태로, 상사와 부하 간의 

권력관계를 이용하여 하부를 희생시키고 유사한 정

치적, 이념적 입장을 강요하는 등의 억압으로 이어질 

수 있다. 조직문화의 폐쇄성은 상하관계 내에서 각 

구성원간 분류를 만들어내고 상반되고 이질적인 서브

그룹을 만들어 낼 수 있다. 반대로 각 그룹은 상호작용

을 통해 점차 동질화 될 수 있고(Jehn & Bezrukova, 

2010) 갈등으로 이어질 수 있다(Lau & Murnighan, 

1998).

조직 내 꼰대 담론은 사회적 폐쇄 측면과 관련이 

있다. 단순히 나이가 많은 사람을 의미하는 것으로 

볼 수 있으면서도 노동시장 이중구조 측면에서 정규

직-비정규직 간의 위계로 설명될 수 있고, 상사-부

하라는 권위주의적 위계로도 설명될 수 있다. 

2.3 조직 내 인식과 꼰대 담론: 구성원의 방어와 

센스메이킹을 통한 인식 형성 

조직구성원은 언어적 과정을 통해 담론을 형성하

고 공통된 행동을 취한다(Philips et al., 2004). 

담론은 인식의 반영으로, 다른 담론과의 연결을 통

해 수신되고 소비되는 과정이 중요하며(Philips & 

Hardy, 2002), 완전한 응집력을 가지거나 사회를 

결정할 수 있는 것은 아니지만 목표 및 유사한 인식

을 공유할 수 있는 장이 될 수 있다. 또한 지역, 성별, 

인종과 같은 분리된 조건을 넘어서서(Smith, 1990) 

행동의 프레임이 되어 구성원들에게 행동을 취하거

나 제약하도록 하는 힘이 될 수 있다(Fairclough, 

1995). Phillips et al.(2004)은 특정한 담론이 개

인의 지식, 태도, 신념, 가치관 등을 형성하는데 영

향을 미칠 수 있으며, 상호작용을 통해 이해와 해석

에 영향을 주고받게 될 수 있다고 설명한다. 즉, 조

직구성원은 구조적 측면에 대한 불편을 자신의 지식, 

태도, 신념, 가치관 등에 따라 인식하고 상호 소통의 

과정을 통해 어떤 의견을 받아들이고 어떤 행동을 취

할지를 선택하게 된다(Choi et al, 2018). 담론 형

성에 있어 조직구성원의 인식은 구조적 측면뿐 아니

라 조직구성원들 사이에서 대상을 바라보는 해석의 
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공통점 혹은 차이점에 따라서도 구조화될 수 있다. 

조직 내 꼰대 담론은 조직 구성원이 만드는 것으로 

형태나 타입이 수많은 형태로 존재한다는 점과 수많

은 형태의 주관적인 인식들(불편, 갈등, 문제에 대

한 인식과 같은 부분)과 연결될 수 있다는 점에서 

충분히 담론으로의 의미가 있다. 이는 조직 내 센스

메이킹의 과정 혹은 자신에 대한 방어에서 드러난 

인식적 측면으로 설명할 수 있다. 

2.3.1 구성원의 센스메이킹을 통한 꼰대 인식 

넓은 의미에서 사용되는 꼰대의 의미와 달리 조직 

내에서 사용되는 꼰대의 의미는 집단의 특성과 관련

이 있다. 꼰대는 공유된 이해를 의미하는 것으로 집

단적인 경험을 통한 의미 부여의 과정에서 드러난 형

태(Weick, 1979, 1995)이며 모호하고 혼란스러운 

문제나 사건을 이해할 수 있도록 하는 과정(Brown 

et al, 2015)에서 나타났다는 점에서 센스메이킹의 

한 형태라고 볼 수 있다. 센스메이킹에 대한 합의된 

정의는 없으나 대부분의 연구에서 이는 현실에 대한 

이해와 이에 대한 재정의(Holt & Cornelissen, 

2014), 모호하거나 혼란스러운 문제나 사건을 이해

하기 위한 과정(Weick, 1995)으로 정의되어진다. 

이는 어떤 현상에 대한 해석과는 다른 것으로, 해석

의 과정은 이미 존재하는 어떤 것에 대한 모호함을 

없애면 드러날 현상을 바탕으로 한다면 센스메이킹

의 과정은 해석을 만들어내는 과정(Weick, 1995)을 

의미한다. 따라서 단순히 어떤 사건에 대한 실체를 

밝히는 것이 아니라, 상황이나 사건에 대해 얼마나 

능동적으로 참여하는지가 중요하기 때문에 지극히 

주관적인 집중과 해석, 참여가 드러날 수 있다. 

조직구성원들은 언어적 의사소통을 통해 상호작용 

속에서 어떠한 기여를 만들어내는데, 이때 자신의 주

관적이고 모호한 해석을 그럴듯한 무언가로 만들어 

내는 과정에서 해석에 대한 새로운 관점을 드러낸다

(Weick, 1995). 구성원의 센스메이킹 과정에서 드

러나는 특징은 주관적 일관성(Weick, 1995), 암묵

적이며 인지적인 공통적 이해(Weick, 1988), 대화를 

통해 드러나는 것(Gioia & Chittipeddi, 1991), 

정교하지 않지만 많은 내러티브로 구성되는 것(Brown, 

2005; Schildt et al., 2020)이다. 조직 구성원은 

조직구조나 프로세스 속에서 느끼는 차별, 불만, 불

편에 대한 해석을 공유하고 재구성하기 때문에 조직 

특성에 영향을 받는다. 따라서 앞선 이유에서 유추

해 볼 때, 조직 내에서 자신이 느끼는 불편함이나 갈

등에 대해 조직 구성원 스스로가 주관적 단서를 추

출하고 해석하며 이를 공유(Brown et al., 2015)

하는 과정에서 드러난 것이 꼰대라고 할 수 있다.  

다시 말해서 센스메이킹이 자신 개인의 믿음과 주

어진 상황사이 간극이 발생할 경우 자신의 믿음을 중

심으로 마주한 상황을 설명하는 과정이라고 본다면, 

꼰대라는 용어가 등장하게 되는 것은 선임자에 대한 

선험적 이미지(개인적 믿음)와 기업에서 실제 경험한 

선임자 사이의 간극을 메우는 과정에서 드러난 언어

적 조치라고 이해할 수 있다. 선임자와 그를 둘러싼 

상황에 대한 이해를 재구성하는 것이 아니더라도 조

직 구성원들의 일하는 방식에 대한 선험적 믿음과 경

험적 상황 간의 간극에서도 꼰대의 용어화는 발현될 

수 있다. 선행연구에서 공통적으로 나타나고 있는 

꼰대의 구성요소 중 하나는 권위주의에서 기반한 강

압적 태도이다. 업무를 수행함에 있어서 자신에게 주

어진 임무를 완수하는 것이 자신의 역량이나 업무 

루틴에 좌우되는 것이 아닌 선임자의 개입이 강하게 

나타나는 경우 업무를 둘러싼 개인의 믿음(가치관)

과 업무처리방식 간의 간극이 나타날 수밖에 없고, 

이러한 간극으로 나타난 인지부조화를 해결하는 과
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정에서 선임자를 꼰대로 상징화하는 대응을 할 수 

있게 되는 것이다. 

2.3.2 구성원의 방어기제에서 드러난 꼰대 인식 

센스메이킹의 과정에서 발화되는 꼰대의 용어화는 

방어기제를 구체화함으로써 보다 정교화될 수 있다. 

사실 꼰대 용어의 형성은 개인과 집단의 정체성을 

어떻게 다시 만들어내는가에 대한 부분이기도 하다

(Schildt et al., 2020). 조직 구성원은 자신의 정

체성을 유지하거나 보존하기 위해 자신이 처한 조직 

내 갈등과 현상을 바라보는 신념을 재구성하는 과정

에서 의미 있는 통합을 위해 노력하는데, 이때 공유

된 의미는 조직원들이 조직과 사회를 바라보는 기준

이 될 수 있다(Clegg et al., 2006). 사회의 구조는 

그 자체로 사람들을 통제하고 사회적 세계를 만들어 

내며 긴장과 갈등을 만들어 낸다(Benson, 1977). 

사회적 프로세스가 진행되는 과정에서 사회 구성원

들은 모순과 긴장을 지속적, 집단적으로 경험하게 되

고 기존의 사회적 패턴을 재생산하는 역할에서 벗어

나 변화시키고자 하며(Seo & Creed, 2002), 자신 

및 집단의 정체성을 재정의하는 방어의 형태로 나타

날 수 있다. 조직 내에는 피할 수 없는 권력관계가 

존재하지만, 반면에 구성원들에게는 자신만의 사회

적 자본과 전문적 지식이 존재하기 때문에 꼰대는 

지배적 위치에 대한 반사적인 혹은 모순적인 담론 

전략으로 사용되는 저항(Foucault, 1980)의 일종

으로 조직 구성원이 불편한 갈등과 사회적 현상에 

대한 방어를 통해 자신의 자존감을 유지하고, 자기 

조직화를 구성하는 방편(Cooper, 1998; Cramer, 

2000)으로 사용될 수 있다. 

센스메이킹 과정이 조직구성원의 선험적 이미지와 

실제 현상 사이의 간극을 메우고자 하는 조치였다면, 

방어기제의 경우 이 조치가 태도로 드러나는 것을 뜻

한다. 조직구성원은 인지적 부조화를 부정적인 반사

로 메꾸는 과정에서 자신의 위치를 확인하고 담론을 

형성할 수 있으며, 비슷한 인식을 가진 구성원 간의 

상호작용을 통해 더욱 확산되고 공고해질 수 있다. 

따라서 조직 내에서 꼰대를 바라보는 것은 조직이라

는 큰 틀 안에서 이해되는 꼰대의 의미가 있다는 점

과, 각 조직이 가진 특성에 따라 이것이 다르게 이해

되어 각각 다르게 드러날 수 있다는 점을 의미한다. 

Ⅲ. 방법론

3.1 연구방법론 

본 연구의 목적은 조직적 맥락에 따라 꼰대를 둘

러싼 담론이 어떻게 이루어지는지를 실증적으로 파

악하는데 있다. 따라서 꼰대 담론을 중심으로 한국

조직의 구조적 특징에서 나타나는 꼰대 정의를 구체

화하고, 맥락적 차이가 나타난 이유를 인지적, 구조

적 특징으로 나누어 살펴보고자 한다. 담론 또는 언

어 관련 연구는 보통 인터뷰에 근거한 질적 데이터 

분석에 근거하는데(Polleta, 1998; Tracey et al, 

2018), 인터뷰법은 심층적 분석이 가능하는 장점은 

있지만, 많은 수의 질적 데이터를 확보하는 것이 쉽

지 않고, 적은 수의 인터뷰 정보를 통해 결론을 도출

하는 과정에서 외적 타당성을 확보하지 못하는 위험

도 있다. 본 연구의 경우 조직구성원들의 비간섭적인

(unobtrusive) 언어적 표현이 확보되어야 하고, 조

직 간에 통계적으로 비교가능한 정도의 언어적 표현 

데이터가 필요하다. 그리고 시기적, 상황적(contingent) 

특이성으로 인해 나타날 수 있는 측정 오류를 회피
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하기 위해 언어적 표현 데이터가 조직수준에서 시계

열의 형태로 존재해야 한다. 

따라서 연구의 목적을 효과적으로 달성하기 위해

서는 인터뷰법과 같이 자료수집의 물리적인 제한성

을 극복하는 것이 쉽지 않은 경우는 적합하지 않다. 

이에 본 연구에서는 인터뷰법의 단점을 보완하면서

도 조직단위로 나타나는 꼰대 담론의 패턴을 구체화

하기 위해서 비간섭성을 확보하면서도 언어적 표현

에 대한 실증분석이 가능한 방안으로 빅데이터 분석, 

특히 텍스트 분석을 적용하고자 한다. 샘플은 다중 

케이스 연구(multiple case study)에 기반하여 선

택하였는데, 다중 케이스 연구는 대조 및 유사를 통해 

중요한 영향이 무엇인지를 확인할 수 있고(Vannoni, 

2015) 어떤 사실이 포용되거나 다르게 나타날 때 더 

강력하고 신뢰할 수 있는 증거가 될 수 있다(Baxter 

& Jack, 2008). 따라서 한 사례에 집중되었을 때보

다 여러 증거에 보다 집중적으로 드러날 때 설득력 

있는 이론을 창출할 수 있으며, 연구 질문과 이론적 

진화를 탐구할 수 있다(Eisenhardt & Graebner, 

2007; Gustafsson, 2017). 

본 연구는 특별히 온라인 플랫폼에서 집적되고 있

는 다양한 비정형 데이터에 주목하여 조직구성원간 

다양한 개인별 의견 개진이 가능한 온라인 플랫폼을 

중요한 데이터 원천으로 본다. 연구에서 주목한 온

라인 플랫폼은 ‘잡플래닛’으로, 잡플래닛은 조직 구성

원들이 자신의 조직에 대한 HR 측면에서의 평가를 

자유롭게 기술할 수 있는 플랫폼으로, 전현직 직장

인들이 익명으로 자신의 기업을 평가하는 등 가공되

지 않은 목소리를 들을 수 있다는 장점이 있다. 이 

플랫폼에서는 특정한 상황적 조치 없이 조직 구성원

들이 자발적으로 자신의 의견을 개진할 수 있으므로 

여기에서 나타나는 담론은 설계되어진 것이 아니라는 

점에서 일종의 사회 실험 세팅으로 이해할 수 있다. 

따라서, 잡플래닛에서 조직 구조별로 조직을 선정하

고, 구성원들의 기업리뷰 텍스트를 시계열 데이터로 

수집하여, 리뷰 텍스트에서 나타나는 꼰대와 관련한 

텍스트 분석을 실시한다.

3.2 연구세팅

본 연구의 절차는 먼저 꼰대 용어가 나타날 수 있

는 조직적 맥락을 이론적으로 구분하고, 이를 대표

할 수 있는 기업을 선정한다. 이후 선정된 기업들에 

대한 잡플래닛에서의 기업 리뷰 데이터를 수집 및 

전처리하여 기업별 텍스트 분석을 시행한다. 마지막

으로 텍스트 분석에서 나타난 결과를 비교하여 꼰대

와 관련한 언어적 표현방식의 차이가 어떻게 나타나

고 있는지 분석한다. 

먼저 이론적 표집(Theoretical sampling)을 통

하여 분석 대상을 선정하였다. 이론적 표집은 현실에

서 드러난 존재를 바탕으로 연구하여 귀납적으로 연결 

및 상호 관련시켜 정리하는 것(Corbin & Strauss, 

2014)이다. 응답자의 구체적인 말이 기록되고 기술된 

문서나 사건을 토대로 분석하는 과정에서 일관된 부

분이 무엇인지 확인하고 개념을 코드화하는 것은 사건, 

사고, 활동 등의 샘플링이 이론적 구조에 의해 나타날 

수 있다는 것을 의미한다(Draucker et al, 2007).  

꼰대의 쓰임을 이끌어내는 한국사회 조직구조에서

의 중요한 특징은 “위계”라는 조직적 요소이다. 이에 

본 연구에서는 먼저 꼰대가 적용될 수 있는 사회구

조, 즉 조직 내 존재하는 위계를 키워드로 3가지의 

이론적 유형을 분리하여 크게 3가지 그룹으로 범주

화 하였다. 한국사회에서 위계를 보여주는 세가지 조

직구조는 (1) 노동시장의 위계: 정규직과 비정규직

으로 나눠진 노동시장의 이중구조에 따른 위계질서

가 존재하는 곳(Durazzi et al., 2018), (2) 공식
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적 위계: 상사와 부하라는 직급에 따른 권위주의적 

위계질서가 존재하는 곳(Selznick, 1948), (3) 비

공식적 위계: 조직구조 상에서의 위계와는 구분되는 

비공식적 질서가 존재하는 곳으로 앞서 제시된 공식

적 위계 및 노동시장의 위계와는 반대되는 특징을 

지닌 곳(Diefenbach & Sillince, 2011)으로 나누

어 살펴보았다. 

먼저 노동시장 이중구조의 경우 입사 시 공개채용 

혹은 수시채용을 통한 정규직 및 비정규직 격차를 

의미한다. 정규직과 비정규직은 기업 내부 입장에서 

비용의 이점 때문에 발생하는데, 노동시장의 이원화

와 사회적 불평등을 증가시킬 수 있다(Durazzi et 

al.,2018). 정규직-비정규직 직원은 조직 내에서 같

은 부서나 팀에 소속될 수 있으며 실제로 담당하는 

업무의 양이 크게 다르지 않음에도 채용 후 연봉, 복

지, 승진, 고용안정(Kim, 2016)과 같은 가시적인 

이점 및 사내 선후배 관계와 같은 암묵적인 이점 모

두에서 차이를 경험할 수 있다. 이는 지속적인 비교 

및 차별 경험과 연결되어 불평등, 불합리적 인식으

로 이어질 수 있다. 

그룹 1(기업 A, B, C)은 정규직과 비정규직의 구

분이 뚜렷하고 비정규직의 증가가 도드라지는 특징

을 지닌 기업이 속한다. 그룹 1의 경우 1980년대까

지 공채, 특채로 구분되었던 인력 구분이 1990년대 

후반 외환위기 이후 광고수익의 감소로 대규모 구조

조정과 비정규직이라는 새로운 직업군의 형성으로 

이어졌고(Kim & Kim, 2011), 현재에도 비정규직

이 증가하고 있다는 특징을 지닌다. 따라서 정규 및 

비정규직의 구분이 확연히 이루어지고 있다는 점, 

승진이나 위계에 대한 부분이 존재한다는 점에서 노

동시장의 이중구조 및 위계질서의 특징을 모두 반영

할 수 있다고 보았다. 그룹 1의 구조적 이중성은 정

규직 및 비정규직의 공존에서 오는 인식의 불평등으

로도 이어질 수 있다고 생각되는데, 정규직과 비정

규직이 공존하는 과정에서 비정규직 직원은 정규직과 

유사하거나 동등한 일을 함에도 불구하고 다른 대우

를 받는 것에 대한 불만이 불평등 인식으로 이어질 

수 있다. 

두번째로, 위계는 승진과도 관련이 있는데, 조직 

내에서 얼마나 승진체계가 뚜렷하고 중요한지에 따

른 부분이다. 위계질서가 존재한다는 것은 직급이 

세분화되어 있고 직급과 연차가 중요하게 여겨지며 

직급에 따른 권위가 존재할 수 있다는 것을 뜻한다

(Selznick, 1948). 대부분의 직원이 정규직이며 조

직문화가 폐쇄적인 기업의 경우 입사 후 조직 구성원

의 변화가 크지 않으므로 승진과 같은 수직적 이동에

서 위계적인 부분이 높을 수 있다. 

그룹 2(기업 D, E)의 경우 그룹 1과는 대조적으

로 대부분의 직원이 정규직이거나 정규직의 비율이 

비정규직의 비율보다 높은 곳으로 평균 근속년수 역

시 그룹 1에 비해 2.5배 높았기 때문에 선정하였다. 

그룹 2는 그룹 1에 비해 고용형태가 안정적이라는 

특징은 있으나 그룹 1보다 장기 근속하는 직원이 많

았으며, 조직 내 위계질서가 뚜렷하여 직급이 명확하

게 나누어진다는 특징을 지닌다. 그룹 1과 그룹 2는 

특징이 다르지만 유사한 부분도 존재하는데, 조직 내

에 권위적인 부분이 존재할 수 있다는 점이다. 즉, 

그룹 1과 그룹 2는 조직 내 권위주의적 위계와 같은 

특징을 갖는다는 점에서는 유사하나, 노동시장의 이

중구조에서 오는 구조적 제한은 그룹 1에서 더 강할 

수 있다. 

마지막으로 그룹 3(기업 F, G)은 그룹 1, 2와는 

다르게 신생회사를 대상으로 하였다. 그룹 1과 2가 

노동시장의 이중구조(정규직, 비정규직)와 권위주의

적 위계화를 반영하였다면, 그룹 3의 경우는 스타트

업으로 단순화된 직급 구성, 자기주도적 업무 및 비
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교적 높은 자율성을 특징으로 한다. IT기업들 중 대

다수의 개발자로 이루어진 스타트업 기업의 경우 승

진이나 직급체계에 따른 위계, 노동시장의 이중구조 

보다는 수평적인 조직문화, 워라밸(work and life 

balance. 일과 삶의 균형), 워라블(work life blending. 

일과 삶의 융합)등을 추구하는 조직들이 포함된다. 

비공식적 위계는 사회적 관계, 영향력 등을 의미하

는 것으로 조직구성원 사이의 상호작용, 신뢰, 지지, 

소통과 같은 부분을 중시한다(Diefenbach & Sillince, 

2011). 이러한 특징을 가진 조직에서는 공식적인 권

위나 직급에 대한 차이보다 조직내에서 얼마나 의사

소통이 잘 이루어지는지, 협업이나 존중이 잘 되는지

와 같은 부분에 초점을 맞추어 생각할 수 있다. 본 

연구에서 비공식적 위계로 정의될 수 있는 부분은 

조직구성원들 사이의 소통, 상호작용, 협업 등을 의

미하는 것으로 직급이나 구조적 위치보다는 네트워

크상 중심성이 높은 구성원을 중심으로 이루어지는 

자연스러운 관계를 의미한다고 볼 수 있다. 그룹 3

을 분석 대상에 포함한 이유는 설립 시점에 대비하여 

짧은 역사를 가졌기 때문에 노동시장의 이중구조나 

권위주의적 위계화가 적을 것으로 예상하였고, 그렇

다면 그룹 3에서는 꼰대가 나타나지 않을지에 대한 

의문이 있었기 때문이었다.

본 연구에서 사용된 그룹 유형화에는 다중 케이스 

연구에 따른 의도적인 셋팅이 존재한다. 그룹 1의 

기업 A와 B, C사이에는 긴 업력이 존재하며, 기업 

C의 경우 A, B와는 다르게 매출액에서 큰 차이를 보

인다. 그러나 그룹 1에서 논의되는 꼰대 담론의 전반

적인 내용은 유사한데, 이는 유형별 차이에도 불구하

고 구조화 특징에 대한 인식이 크게 작용했기 때문

그룹구분 그룹 1 그룹 2 그룹 3

기업구분 기업 A 기업 B 기업 C 기업 D 기업 E 기업 F 기업 G

설립년도(년) 1961 1990 1993 1965 1971 2011 2010

매출액 1조 4,008억 1조 126억 1,522억 3,593억 3조 1,833억 2조 9,515억 882억

종업원수(명) 1735 1035 738 743 3095 2050 447

남성근로자 1142 691 538 433 1077 1063 309

여성근로자 593 344 200 310 2018 987 138

소속외근로자 318 177 217 55 620 55 43

기간제근로자 254 94 74 24 46 198 44

연간입사자

(명)

16.67%

(279)

16.83%

(168)

10.51%

(76)

19.15%

(140)

13.95%

(416)

40.40%

(705)

49.44%

(176)

연간퇴사자

(명)

14.76%

(247)

16.13%

(161)

9.54%

(69)

37.07%

(271)

11.0%

(328)

14.90%

(260)

47.47%

(169)

업종
지상파

방송업

지상파

방송업

프로그램

공급업
신문발행업 식품업

소프트웨어

개발, 공급업

소프트웨어

개발, 공급업

분류 중견기업 중견기업 중견기업 중견기업 중견기업 중견기업 중소기업

<Table 1> 분석에 사용된 기업 정보1)

1) <Table 1>에서 사용된 정보는 NICE, 고용노동부 고용형태 공시정보를 통해 수집하였다. 관련 내용은 2021년을 기준으로 하였다. 
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이다. 또한 그룹 1은 언론사 업종으로, 이 경우 구조

와 관련된 부분을 인식하고 이것을 담론화하는 과정

에서 비판적이며 적극적인 태도를 취할 수 있기 때

문이라고 생각되었기 때문에 선정하였다. 그룹 2에 

속한 기업 D, E는 매출액 및 업종에 있어서 다른 특

징을 지니지만, 그룹 1에 비해 비정규직이 적고 안

정된 측면이 있기 때문에 상대적으로 위계와 관련한 

인식이 담론의 주된 내용임을 확인할 수 있었다. 

앞선 내용에서 그룹 1과 그룹 2의 관계가 노동시

장의 이중구조 측면에서는 다른 특징을 가지나, 권

위주의적 위계에서는 같은 특징을 가졌다는 부분에 

대해 그룹1, 2, 3간의 다른 특성이 실제로 데이터 상

에서 유의하게 나타나는지를 확인하고자 빈도분석을 

시행하였다. 빈도분석의 결과는 워드클라우드 <Table 

2>에 제시되어 있다. 

<Table 2>에 제시된 내용은 그룹 1, 2, 3에서 나

타난 단어의 빈도분석 결과이다. 그룹 1의 경우 그

룹 2와 겹치는 부분이 존재하여 분석에 앞서 그룹이 

실제로 구분된 의견을 담고 있는지에 대한 분석이 

필요하다고 판단되었기 때문에 빈도분석을 시행하였

다. 빈도분석 결과 <Table 2>에서 나타난 것과 같

이 그룹 1의 경우 계약직, 정규직, 비정규직, 파견과 

같은 이중구조가 주된 담론을 형성하고 있었다. 

반면에 그룹 2의 경우 그룹 1에서 나타나는 이중

구조와 관련된 의견은 제시되지 않았으나 군대, 보

수 압박과 같은 단어들이 나타나는 것은 조직 내 위

계적인 부분에 집중한 담론이 있음을 보여준다. 이

는 그룹 2의 경우 노동시장의 이중구조보다 권위주

의적 위계와 관련된 담론에 집중하고 있음을 보여주

는 것으로, 그룹 1에서 나타난 담론의 성격과 다른 

담론으로 구성되어 있다는 점을 반영한다. 그룹 1과 

2 사이에 공통으로 해당되는 단어들이 존재하는 것

은 그룹 1이 가진 특성이 그룹 2에, 그룹 2가 가진 

특성이 그룹 1에 중복되어 드러날 수 있음을 보여주

지만, 그룹 1과 2에 각각 도드라지게 나타나는 단어

들은 그룹 1과 2에서 느끼는 부분이 다를 수 있다는 

것을 나타낸다. 그룹 3의 경우 그룹 1, 2에서 드러

나는 문제가 겹쳐 있었으나, 도서구입, 재택근무, 소

통과 같은 부분은 그룹 3에서만 드러나는 특징이며 

이는 그룹 1, 2와는 또 다른 내용의 담론을 구성하

고 있다는 것을 나타낸다. 

3.3 자료수집 및 분석

잡플래닛은 실제로 기업에 종사한 경험이 있는 전

/현직 직원이 작성할 수 있는 인터넷 사이트로 누구

든 열람할 수 있다. 실제 종사자의 경험을 토대로 익

명의 리뷰가 작성되어지기 때문에 기업을 어떻게 평

가하는지에 대한 전현직 직원의 생생한 목소리를 들

을 수 있다는 장점이 있다. 

그룹 1 그룹 2 그룹 3

<Table 2> 그룹1, 2, 3의 빈도분석 결과
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먼저 잡플래닛 웹사이트의 리뷰 텍스트 웹 크롤링

을 시행하여 4가지 부분(요약, 장점, 단점, 경영진에

게 바라는 점) 텍스트를 수집, 분석하였다. 수집 과정

에서는 각 기업마다 리뷰가 작성되기 시작한 2015년 

1월 1일부터 2022년 7월 11일까지 총 8년 7개월

간 7개 기업의 3,427개의 리뷰 데이터를 Python

프로그램의 BeautifulSoup library를 기반으로 웹 

크롤링 후 전처리를 통해 자료를 정제하였다. 전처

리 과정에서는 자연어 처리(Natural Language 

Processing; NLP)를 통해 중복문서 제거, 짧은 문

서 제거(2단어 이상 추출), 불용어 제거, 동의어 및 

유의어 처리를 진행하였다. 분석 과정에서는 한국어 

정보 처리를 위한 R프로그램 패키지인 ‘KoNLP’를 

사용하여 분석을 진행하였고 이후 의미망을 분석하

였다. 이후 토픽을 통한 주요 단어 확인, 중심성 기준 

네트워크 및 상관분석, N-gram을 통한 토픽의 주

요 변화를 확인하고 꼰대와 관련된 특징적인 반응을 

확인하였다. 

의미망 분석 시에는 연결중심성과 단어간 상관분

석에 집중하였다. 연결중심성(degree centrality)은 

한 노드가 다른 노드들과 얼마나 밀접한 연관을 가

지는가를 확인하는 것으로 다른 노드와 많이 연결될

수록 노드의 크기는 커지고 연결중심성 또한 높아진

다고 볼 수 있다. 따라서 연결중심성이 높은 단어일

수록 중요한 단어로 여겨질 수 있고, 다른 단어들과

의 관계를 생성할 수 있다. 그러나 연결중심성의 경우 

단어가 사용되는 빈도와 연관이 있어 단어가 가진 의

미 자체를 파악하기 어렵다는 한계가 존재하기 때문

에 연결중심성 분석 시 n-gram(3-gram, 4-gram)

으로 토큰화 분석하여 자주 사용되는 단어 쌍 뿐만

이 아닌 의미를 드러내는 단어를 찾아내고자 하였다. 

마지막으로 단어간 상관분석(phi coefficient)은 두 

단어가 함께 사용되어지는 경우와 각각 사용되어지

는 경우 두가지 중 함께 사용되는 경우가 얼마나 더 

많은지를 나타낸 지표로, 함께 자주 사용되는 단어가 

무엇인지, 상대적으로 관련성이 큰 단어가 무엇인지

를 파악할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 빈번하게 

사용되는 단어 및 단어의 의미가 서로 연결되는 단

어 쌍 파악, 단어의 상관분석을 통한 관계확인을 통

해 텍스트에서 사용되는 단어의 빈도 및 의미를 모

두 고려하고자 하였다. 

Ⅳ. 결 과

4.1 조직특성간 꼰대 정의의 차이

본 연구에서 의미망 분석을 통해 정리한 데이터를 

토대로 꼰대의 정의가 어떻게 나타나는지에 대한 분

석 결과는 다음과 같다. 

먼저 연결중심성 및 n-gram을 확인해 본 <Table 3>

에서 알 수 있는 것은 고용형태에서 나타나는 갈등양

상이 존재한다는 점이다. 기업 A에서 나타나는 공채, 

순혈, 정규직, 파견, 무시와 같은 표현, 기업 B의 계

약직, 대우, 정규직들과 같은 부분과 계약직, 직원, 

불만과 같은 단어 외에 복지라는 단어가 나타나는 것

은 정규직과 비정규직 사이 대우의 차이가 존재한다

는 점이며 기업 C의 꼰대, 너무 많은, 비정규직, 공

채, 대우와 같은 부분 역시 기업 B의 내용과 비슷한 

맥락에서 이해할 수 있다. 즉, 그룹 1은 꼰대의 의미

가 고용형태의 차이에서 오는 갈등과 연결되어 제시

되어 있었다. 

외주의 비율이 낮고 고용형태가 보다 안정되어 있는 

그룹 2를 살펴보면, 앞서 설명했던 그룹 1과는 달리 

정규직과 비정규직이라는 이중적인 고용형태와 관련
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한 문제는 제기되지 않는다. 대신 권위주의적 위계 

형태에 대한 반감을 이야기하는데, 기업 D와 E에서 

공통적으로 나타나는 단어인 ‘군대’가 이를 뒷받침해

준다. 기업 D의 군대, 기업 문화와 같은 결과나 기

업 E의 구시대적, 군대, 분위기와 같은 결과는 기업 

내 위계질서가 존재하며, 이러한 위계질서에 대한 

방어적인 저항의 형태로 꼰대라는 단어가 드러나고 

있음을 보여준다. 

그룹 3은 앞서 이러한 조직구조적 특징과는 다른 

모습을 보여줄 것이라고 기대하고 꼰대라는 단어가 

적거나 거의 없을 것이라고 예상하였으나 분석결과

를 확인해보면 그룹 1, 2와 크게 다르지 않음을 확

인할 수 있다. 기업 F의 경우 꼰대의 정의가 명확하

지는 않으나 팀장 이상급의 사람들을 지칭하거나 부

서나 팀, 혹은 사람에 따라 꼰대라 불릴 수 있음을 

이야기하고 있다. 기업 G는 기업 F와는 또다른 단어

가 등장하는데, 가스라이팅, 개인주의, 편가르기, 개

발자와 같은 부분이 그것이다. 이는 꼰대는 어디에

도 등장할 수 있고 누구도 꼰대라는 오명에서 자유

로울 수는 없으며, 누군가를 꼰대로 지칭하는 구성

원 스스로가 또다시 꼰대가 될 수 있다는 점을 설명

할 수 있다.

4.2 조직간 꼰대 관련 의미망 분석 

조직간 꼰대 관련 의미망 분석을 위해 제시된 <Table 

4>는 전체 기업의 상관분석 결과 중 공통 특성이다. 

전체 기업에서 공통으로 확인된 단어는 ‘꼰대’이나 

그 의미는 그룹마다 다양하게 제시되어 있었다. 그

룹 1에서 드러난 꼰대의 특성은 ‘마인드’, ‘점심시간’, 

‘맛있다’, ‘먹다’와 같은 부분들로 구성되어 있는데, 

이는 지위를 이용하여 자신보다 직급이 낮은 상대에

게 거들먹거리거나 자신의 위치에서 해야 할 일을 

제대로 하지 못하고 점심시간과 같은 비 업무적인 

부분에만 관심을 보이는 것을 의미하는 것으로 보인

다. 그룹 2의 경우 그룹 1과 유사하면서도 ‘고인물’, 

‘대리’, ‘갑질’과 같은 단어가 보여지는데, 이는 꼰대가 

더욱 폐쇄적인 부분이나 위계질서상 권위를 강조하는

그룹 1

기업 A

(꼰대, 별로, 좋다, 프리랜서), (편의, 정규직, 직장, 꼰대들), (복지, 챙기다, 꼰대, 좋다), 

(이해, 꼰대, 문화, 공채), (꼰대, 문화, 공채, 순혈), (위선, 매우, 보수, 꼰대), (파견, 무

시, 분위기, 꼰대들)

기업 B (고인물, 계약직, 대우, 정규직들), (꼰대, 정규직, 복지), (꼰대, 계약직, 직원, 불만)

기업 C (꼰대, 고인물, 헤드, 월급), (꼰대, 너무 많은, 비정규직, 회의), (꼰대, 문화, 공채, 대우)

그룹 2

기업 D (꼰대, 문화, 정치), (꼰대, 군대, 기업, 문화), (환경, 만들다, 꼰대, 심하다)

기업 E

(고인물, 개선, 무능한, 상부), (고인물, 보여주기식, 일처리, 높다), (고인물, 폐쇄적, 구

조, 퇴사율도), (구시대적, 경영진, 임원들, 시장), (구시대적, 업무지시, 군대, 분위기), 

(꼰대, 직원, 상습적, 욕설)

그룹 3

기업 F

(고인물, 텃세, 마케팅쪽, 배달의 민족), (고인물, 팀장, 이상급, 사람들), (꼰대, 경력, 입

사, 지인), (꼰대, 필요, 시스템, 없다너무), (부바부, 끔찍한, 업계내, 최고), (부바부, 있

긴함, 작은기업, 큰기업되면서), (부바부, 팀바팀, 사바사, 직군)

기업 G
(고인물, 멍청, 한심한), (군대, 쥐어짜기, 편가르기), (꼰대, 존재함, 개발자). (가스라이

팅, 개인주의, 만연해), (개인주의, 만연해, 문제)

<Table 3> 연결중심성과 n-gram에 따른 꼰대 확인
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데서 나타난 것이라고 볼 수 있다. 마지막으로 그룹 

3의 경우 그룹 1과 2에서 드러난 고인물, 마인드와 

동일한 부분이 확인되면서도 ‘젊다’, ‘상대적’이라는 표

현이 등장하는데, ‘젊다’의 기업 F 상관계수는 .230, 

기업 G 상관계수는 .181로 꼰대와 1, 2번째로 연관

성이 높은 것으로 나타났다. 또한 ‘상대적’이 등장하

는 것 역시 젊은 꼰대의 의미와 유사한 맥락에서 나

타난 것임을 확인할 수 있다. 

전체 기업에서 드러난 공통 특성 외에도 주목할 

만한 공통 특성 몇 가지가 드러났는데, <Table 5>

에서 확인할 수 있는 ‘차별’이 이에 속한다. 앞서 설

명한 그룹 1과 그룹 2의 경우 그룹 자체의 유사성이 

있음에도 불구하고 직원 이동성에 따라 그 차이가 

존재한다는 부분을 ‘차별’로 설명할 수 있다. 그룹 1

과 그룹 2의 기업 D는 모두 중견기업 내의 신문 및 

방송업으로 업종 분류 상 유사한 업종 내에 속하지

만 그룹 1에서 드러난 차별과 관련된 단어는 계약직, 

정규직, 경력직, 파견직, 공채와 관련된 이야기가 대

부분이다. 또한 이중구조 외에 드러난 단어는 대우, 

무시와 같은 부분으로 그룹 1의 경우 이러한 이중구

조에 대한 불만과 부당함과 관련한 이슈가 크게 존

재하고 있음을 알 수 있다. 그러나 그룹 2의 기업 D

의 경우 차별이라는 단어 내에 계약직이라는 단어 

하나만 유사하게 연관되었고 나머지 단어는 그룹 1

에서 논의되는 이중구조와는 다르다. 또한 그룹 2의 

기업 E의 경우 ‘차별’과 관련된 상관분석의 유의미한 

결과를 얻을 수 없을 만큼 차별과 관련된 담론은 많

지 않았음을 볼 수 있다. 

<Table 6>에서 볼 수 있는 부분은 ‘군대’이다. 군

대의 경우 그룹 1, 2, 3의 특성이 도드라지게 드러

난 단어 중 하나인데, 그룹 1의 경우 직군, 기자, 공

채, 선배, 대우와 같은 단어와 연관성이 높은 것으로 

나타났다. 이는 조직 내 공채로 선발된 직군 중 기자

와 같은 부분에서 이러한 군대 문화가 자리잡고 있

다고 해석할 수 있는데, 군대라는 단어 내에서 선배, 

대우와 같은 부분이 함께 보이는 것은 이러한 이중

그룹 1 그룹 2 그룹 3

기업 A 기업 B 기업 C 기업 D 기업 E 기업 F 기업 G

Item
상관

관계
Item

상관

관계
Item

상관

관계
Item

상관

관계
Item

상관

관계
Item

상관

관계
Item

상관

관계

마인드 0.203 노조 0.153 군대 0.348 상황 0.321 고객 0.158 젊다 0.230 가능성 0.196

문화 0.137 신경쓰다 0.143 선배 0.204 문화 0.172 예전 0.148 고인물 0.142 젊다 0.181

사람들 0.115 적다 0.135 심하다 0.194 특유 0.162 최악 0.144 마인드 0.135 대기업 0.145

알다 0.109 식당 0.134 나가다 0.194 언론사 0.151 대리 0.139 예전 0.125 미래 0.111

놀다 0.104 나오다 0.134 발전 0.182 월급 0.150 물류 0.139 상대적 0.109 없다 0.105

이미지 0.104 마인드 0.133 대부분 0.177 고인물 0.140 낮다 0.115 오후 0.103 스타트업 0.105

편하다 0.104 점심시간 0.133 나쁘다 0.177 위하다 0.139 이직 0.111 비전 0.096 야근 0.103

의지 0.102 구내 0.125 먹다 0.159 나름 0.131 갑질 0.106 파견직 0.094 모르다 0.103

안하다 0.101 맛있다 0.124 장점 0.154 비하다 0.125 인지도 0.106 괜찮다 0.089 뽑다 0.101

만들다 0.101 위치 0.123 고인물 0.132 상황 0.321 고객 0.158 젊다 0.230 가능성 0.196

<Table 4> 그룹 1, 2, 3 상관분석: 공통특성 “꼰대”
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구조 내에서 정규직과 같은 공채로 선발된 집단에서 

누릴 수 있는 문화 중 하나로 ‘군대’가 쓰여짐을 볼 

수 있다. 그러나 그룹 2의 경우 상명하복, 다나까, 

경직과 같은 단어와 함께 쓰였는데, 이는 그룹 1에

서 나타난 것과는 달리 ‘군대’라는 용어 자체가 의미

하는 위계적이고 질서 있는 문화를 말하는 것으로 

신분에 대한 폐쇄성이나 이중구조보다 경직되고 수

직적인 위계적 부분을 의미하는 것으로 보인다. 그

룹 3의 경우 장점, 단점, 미래, 휴가와 같은 어울리

지 않는 단어들이 함께 보여지는데, 이는 그룹 3의 

경우 특성이 혼재되어 나타났기 때문으로 해석될 수 

있다. 

그룹 1 그룹 2

기업 A 기업 B 기업 C 기업 D

Item 상관관계 Item 상관관계 Item 상관관계 Item 상관관계

존재 0.238 정규직 0.259 정규직 0.366 처우 0.239

직급 0.211 따르다 0.212 계약직 0.360 계약직 0.196

심하다 0.182 존재 0.196 급여 0.291 디지털 0.187

계약직 0.169 대우 0.175 비율 0.258 대부분 0.162

정규직 0.165 계약직 0.151 비정규직 0.237 직군 0.148

무시 0.155 비정규직 0.140 모르다 0.217 기자 0.140

경력직 0.141 보이다 0.127 그러다 0.216 다니다 0.131

파견직 0.140 없다 0.120 심하다 0.216 편하다 0.128

공채 0.136 분위기 0.118 본인 0.196 전환 0.128

따르다 0.126 고용 0.106 프리랜서 0.188 국내 0.126

<Table 5> 그룹 1, 2 상관분석: 공통특성 “차별”

그룹 1 그룹 2 그룹 3

기업 A 기업 B 기업 C 기업 E 기업 G

Item 상관관계 Item 상관관계 Item 상관관계 Item 상관관계 Item 상관관계

문화 0.174 기본 0.199 문화 0.424 문화 0.352 대기업 0.188

선배들 0.157 최악 0.178 꼰대 0.348 상명하복 0.239 체계적 0.174

맞추다 0.135 휴가 0.175 맞다 0.290 다나까 0.151 미래 0.164

기자 0.131 문화 0.173 공채 0.215 경직 0.151 장점 0.152

어쩌다 0.123 잘하다 0.169 선배 0.201 남다 0.134 가지다 0.133

수당 0.116 외주 0.165 챙기다 0.195 최고 0.130 대부분 0.126

파견 0.110 불다 0.146 대부분 0.177 지키다 0.122 퇴사 0.110

직군 0.102 방송계 0.145 나쁘다 0.177 식품업계 0.119 계약직 0.102

기존 0.0890 본사 0.129 대우 0.167 여자 0.112 휴가 0.0888

하늘 0.0890 하루 0.123 나가다 0.162 연봉 0.108 단점 0.0852

<Table 6> 그룹 1, 2, 3 상관분석: 공통특성 “군대”
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다음 <Table 7>은 그룹 1의 상관분석 결과이다. 

<Table 7>에서 확인할 수 있는 부분들을 살펴보면, 

기업 A의 경우 계약직과 정규직의 차이가 존재하며, 

사내 차별과 무시가 존재한다는 의견이 다수였다. 

꼰대의 경우 편하고, 놀고, 안하는 사람들을 지칭하

였고 윗사람, 다수, 뽑다라는 단어도 함께 확인되었

다. 기업 B의 경우 고인물과 꼰대는 점심시간이라는 

공통점이 있었고, 마인드의 경우 수직적, 꼰대라는 

부분이 존재하였으며 기업 A와 같이 기업 B에서도 

여전히 정규직/계약직/비정규직간의 차별이 존재함

이 드러났다. 기업 C의 경우 꼰대, 고인물, 모르다

와 같은 부분과 함께 선배, 군대와 같은 용어들도 보

였는데, 꼰대에 대한 인식과 고용형태에 대한 인식

의 일부분이 겹쳐져 있다는 점을 확인할 수 있었다. 

이는 한 집단이 그 자체의 특권적 지위 확보를 위

해 배제된 사람들의 접근을 차단하고 접근의 개방성

을 보존함으로 집단 재생산을 열망할 수 있다는 점

에서 사회적 폐쇄의 개념과 유사하다. 고용 형태에

서의 다른 시작은 각 집단의 지위를 특권화하고 유

지하려 하며 각각 다른 네트워크 형성, 접근의 제한, 

기회의 배제 등으로 연결되는 폐쇄가 꼰대라는 형태

로 드러나는 것을 볼 수 있다. 또한 정규직 및 비정

규직의 차이는 ‘차별’, ‘마인드’, ‘선배’와 같은 부분을 

통해 폐쇄적, 차별적, 보수적인 윗선 혹은 간부를 지

칭하는 꼰대의 정의로 귀결되어진다는 점을 확인할 

수 있다. 

<Table 8>은 그룹 2의 상관분석 결과이다. 기업 

D의 경우 정규직과 비정규직이라는 고용 형태보다 

꼰대 자체가 가진 특성에 주목하고 있다. 꼰대, 고인

물, 수준, 방향성과 같은 부분은 이러한 부분을 반영

한다. 기업 E의 경우 기업 D보다 꼰대를 명명함에 

있어 거친 표현들이 등장하는데, 특징적으로 나타나

는 단어는 군대, 갑질, 경직, 까다와 같은 부분이 그

것이다. 이는 꼰대의 특성 중에서도 권위적이고 수직

적인 위계질서를 강조하는 부분을 비판하는 것으로 

볼 수 있는데, 권위적인 상사와 부하라는 관계는 계

급의 특권화 된 표식으로 이해되어 뚜렷한 상하관계, 

억압과 복종의 관계와 같은 갈등을 만들어내고 이것

이 꼰대로 드러나고 있음을 볼 수 있다. 

그룹 1의 경우 고용형태에 따른 갈등양상이 반영

된 형태의 꼰대 정의가 나타나며 그룹 2의 경우 고

용형태가 비교적 안정적인 형태인 반면에 기업 내부

의 권위주의적 위계질서가 존재하는 것에 대한 반감

으로 꼰대 정의가 나타난다는 점이 특징적이다.

한편, 고용 형태가 안정적이거나 자율적이며, 권위

주의적 위계질서가 적거나 거의 없는 경우 꼰대는 

어떻게 정의될 것인지에 대한 분석으로 그룹 3의 분

석을 진행하였다. <Table 9>는 그룹 3의 상관분석 

결과이다. 기업 F와 G에서 나타나는 공통적인 특징

은 젊은 꼰대에 대한 언급으로, 기존의 꼰대는 수직적

(군대), 소통의 부재, 고인물과 같은 특성으로 서술

되었다면 기업 F와 G의 경우 꼰대는 젊을 수 있다

는 점이 특징적이다. 기업 G의 경우에도 역시 젊은 

꼰대와 관련한 의견을 확인할 수 있었다. 이는 꼰대

의 정의가 조직이 가진 구조적인 부분에 대한 불만에

서 파생된 것이 아니라 인식적인 측면에서도 존재한

다는 점을 보여주는 것으로, 주관적이고 모호한 해석

을 공유하는 과정에서 드러난 것임을 보여준다. 또

한 갈등의 상황을 구성원이 가진 주관에 따라 모순

된 선택적 주의를 통해 새로운 현상과 태도를 생성

하는 과정에서 인지부조화를 부정적인 반사로 메꾸고 

자신의 위치를 재설정하고자 하는 것이기도 하다. 

기업 F와 G의 경우 앞선 기업들과는 다른 조직특

성을 가지고 있음에도 불구하고 꼰대라는 단어가 등

장하고 있다. 그러나 그룹 1이 고용형태에 따른 폐

쇄적, 차별적, 보수적인 윗선 혹은 간부를 지칭하는 
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Filter(‘차별’) Filter(‘꼰대’) Filter(‘사람들’) Filter(‘무시’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

차별 존재 0.238 꼰대 마인드 0.203 사람들 윗사람 0.178 무시 근무시간 0.335

차별 직급 0.211 꼰대 문화 0.137 사람들 만나다 0.141 무시 업무직 0.255

차별 심하다 0.182 꼰대 사람들 0.115 사람들 상황 0.118 무시 경력직 0.159

차별 계약직 0.169 꼰대 알다 0.109 사람들 받다 0.116 무시 차별 0.155

차별 정규직 0.165 꼰대 놀다 0.104 사람들 꼰대 0.115 무시 사내정치 0.145

차별 무시 0.155 꼰대 이미지 0.104 사람들 열리다 0.112 무시 생각합 0.145

차별 경력직 0.141 꼰대 편하다 0.104 사람들 다수 0.106 무시 선배 0.123

차별 파견직 0.140 꼰대 의지 0.102 사람들 뽑다 0.104 무시 진행 0.123

차별 공채 0.136 꼰대 안하다 0.101 사람들 정도 0.102 무시 오래다 0.108

차별 따르다 0.126 꼰대 만들다 0.101 사람들 사람 0.101 무시 아르바이트 0.108

<Table 7> 그룹 1(기업A, B, C) 상관분석

(1) 기업 A

Filter(‘꼰대’) Filter(‘고인물’) Filter(‘마인드’) Filter(‘차별’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

꼰대 노조 0.153 고인물 미래 0.158 마인드 시키다 0.178 차별 정규직 0.259

꼰대 신경쓰다 0.143 고인물 자체 0.149 마인드 콘텐츠 0.153 차별 따르다 0.212

꼰대 적다 0.135 고인물 받다 0.148 마인드 방송계 0.153 차별 존재 0.196

꼰대 식당 0.134 고인물 시키다 0.122 마인드 가지다 0.141 차별 대우 0.175

꼰대 나오다 0.134 고인물 젊다 0.120 마인드 꼰대 0.133 차별 계약직 0.151

꼰대 마인드 0.133 고인물 인하다 0.115 마인드 사다 0.130 차별 비정규직 0.140

꼰대 점심시간 0.133 고인물 자다 0.115 마인드 수직적 0.124 차별 보이다 0.127

꼰대 구내 0.125 고인물 주변 0.115 마인드 필요 0.123 차별 없다 0.120

꼰대 맛있다 0.124 고인물 생각 0.112 마인드 도움 0.118 차별 분위기 0.118

꼰대 위치 0.123 고인물 점심시간 0.099 마인드 쉬다 0.118 차별 고용 0.106

(2) 기업 B

Filter(‘차별’) Filter(‘꼰대’) Filter(‘고인물’) Filter(‘선배’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

차별 정규직 0.366 꼰대 군대 0.348 고인물 대부분 0.260 선배 때문 0.274

차별 계약직 0.360 꼰대 선배 0.204 고인물 그러다 0.214 선배 나가다 0.270

차별 급여 0.291 꼰대 심하다 0.194 고인물 단점 0.188 선배 챙기다 0.265

차별 비율 0.258 꼰대 나가다 0.194 고인물 월급 0.187 선배 아니다 0.214

차별 비정규직 0.237 꼰대 발전 0.182 고인물 만들다 0.167 선배 꼰대 0.204

차별 모르다 0.217 꼰대 대부분 0.177 고인물 대우 0.167 선배 군대 0.201

차별 그러다 0.216 꼰대 나쁘다 0.177 고인물 모르다 0.164 선배 따르다 0.188

차별 심하다 0.216 꼰대 먹다 0.159 고인물 나가다 0.162 선배 느끼다 0.181

차별 본인 0.196 꼰대 장점 0.154 고인물 장점 0.157 선배 대부분 0.177

차별 프리랜서 0.188 꼰대 고인물 0.132 고인물 시대 0.147 선배 워라밸 0.167

(3) 기업 C
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Filter(‘고인물’) Filter(‘’문화) Filter(‘꼰대’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

고인물 발전 0.198 문화 기존 0.209 꼰대 상황 0.321

고인물 수준 0.187 문화 잦다 0.189 꼰대 문화 0.172

고인물 워라밸 0.180 문화 위하다 0.179 꼰대 특유 0.162

고인물 개선 0.173 문화 꼰대 0.172 꼰대 언론사 0.151

고인물 기존 0.160 문화 그러다 0.164 꼰대 월급 0.150

고인물 수평적 0.147 문화 방향성 0.147 꼰대 고인물 0.140

고인물 꼰대 0.140 문화 소통 0.147 꼰대 위하다 0.139

고인물 가능성 0.131 문화 특유 0.137 꼰대 나름 0.131

고인물 다니다 0.126 문화 가지다 0.136 꼰대 비하다 0.125

고인물 구조 0.123 문화 알다 0.132 꼰대 인력 0.125

<Table 8> 그룹 2(기업 D, E) 상관분석

(1) 기업 D

Filter(‘꼰대’) Filter(‘문화’) Filter(‘군대’) Filter(‘갑질’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

꼰대 고객 0.158 문화 군대 0.352 군대 문화 0.352 갑질 물류 0.323

꼰대 예전 0.148 문화 보수적 0.214 군대 상명하복 0.239 갑질 거래처 0.140

꼰대 최악 0.144 문화 경직 0.173 군대 다나까 0.151 갑질 임금 0.116

꼰대 대리 0.139 문화 남다 0.167 군대 경직 0.151 갑질 존재 0.108

꼰대 물류 0.139 문화 수직적 0.156 군대 남다 0.134 갑질 싫다 0.108

꼰대 낮다 0.115 문화 끄다 0.128 군대 최고 0.130 갑질 사원 0.106

꼰대 이직 0.111 문화 시대 0.126 군대 지키다 0.122 갑질 꼰대 0.106

꼰대 갑질 0.106 문화 최고 0.124 군대 식품업계 0.119 갑질 대기업 0.106

꼰대 인지도 0.106 문화 까다 0.119 군대 여자 0.112 갑질 시스템 0.102

꼰대 신경쓰다 0.104 문화 딱딱하다 0.116 군대 연봉 0.108 갑질 무리한 0.101

(2) 기업 E

기업 F 기업 G

Filter(‘고인물’) Filter(‘꼰대’) Filter(‘젊다’) Filter(‘꼰대’)

Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation Item1 Item2 correlation

고인물 젊다 0.142 꼰대 젊다 0.230 젊다 가능성 0.232 꼰대 가능성 0.196

고인물 꼰대 0.142 꼰대 고인물 0.142 젊다 음료 0.215 꼰대 젊다 0.181

고인물 능력 0.123 꼰대 마인드 0.135 젊다 꼰대 0.181 꼰대 대기업 0.145

고인물 리더 0.123 꼰대 예전 0.125 젊다 자유로운 0.178 꼰대 미래 0.111

고인물 오후 0.116 꼰대 상대적 0.109 젊다 직원 0.154 꼰대 없다 0.105

고인물 중요 0.116 꼰대 오후 0.103 젊다 비하다 0.136 꼰대 스타트업 0.105

고인물 심하다 0.116 꼰대 비전 0.096 젊다 분위기 0.132 꼰대 야근 0.103

고인물 이유 0.106 꼰대 파견직 0.094 젊다 정도 0.128 꼰대 모르다 0.103

고인물 자체 0.101 꼰대 괜찮다 0.089 젊다 가능한 0.125 꼰대 뽑다 0.101

고인물 출근 0.087 꼰대 나오다 0.086 젊다 편하다 0.120 꼰대 나가다 0.100

<Table 9> 그룹 3(기업 F, G) 상관분석
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의미의 꼰대를, 그룹 2가 권위주의적 위계질서 내의 

가부장적이며 권위적이고 수직적인 질서를 선호하는 

사람(상사)를 지칭하는 의미의 꼰대를 정의하고 있

는 것과는 달리 F, G의 경우 명확한 의미의 정의가 

나타나지 않는다. 다만 기존 기업들이 가진 꼰대의 

정의와 더불어 젊은 꼰대라는 단어가 등장하는 부분

을 통해 나이로 구분하기보다 부당함, 소통과 같은 

부분에 초점이 있음을 확인할 수 있다. 

Ⅴ. 조직구조에 따른 꼰대 용업의 다변화

이상에서 제시된 7개 기업의 분석을 통해, 꼰대의 

정의는 조직의 구조적, 인식적 특성에 따라 다르게 

나타날 수 있음을 확인하였다. 따라서 토론에서는 

기업의 리뷰를 통해 이를 좀 더 면밀히 살펴보고 관

련 특징을 확인하고자 한다.2) 조직구성원은 사회적

으로 통용되는 꼰대라는 단어를 바탕으로 이를 조직

의 구조적 특징에 따라 이해하고 해석하는 주관적인 

과정을 통한 공유, 혹은 조직 특성 내에서 자신의 정

체성을 유지하거나 보호하기 위한 저항 수단 중 하

나로 사회적 위치에 대한 반사적 반응, 지배에 대한 

모순적인 반항과 같은 형태로 담론을 형성할 수 있

다. 따라서 꼰대는 사회적으로 통용되는 넓은 의미

와는 달리 조직 내에서는 갈등, 불편함, 문제의식과 

같은 부정적인 의미가 도드라지는 조직 특성에 따라 

드러난다.

꼰대의 정의는 조직구조 특징에 따라 다르게 나타

나는데, 그룹 1의 경우 꼰대는 고용형태에 대한 인

식과 겹쳐져 직장 내 차별과 무시, 정규직 및 비정규

직과 관련된 작성이 주를 이루고 있다. 기회의 시작

이 다르고 보상과 유리함의 불평등으로 이어지는 것, 

착취의 부당함을 인식하는 것, 다른 집단의 단층 내

에서 형성되는 ‘배제되고 있다’는 인식이 꼰대라는 단

어로 드러난다. 이는 기존의 거리두기 메커니즘이 개

인적, 사회적 조건에 따른 차이가 발생하고 이를 정

당화하는 과정으로 차별로 발전하기 전 단계를 의미

하는 것이었다면(Therborn, 2013), 그룹 1에서 나

타난 꼰대의 의미는 차별-불공정을 인식하는 저항적

인 부분이라는 점이 특징적이다. 따라서 그룹 1에서 

정의하는 꼰대는 노동시장의 이중구조라는 조직의 

특성에서 나타나는 ‘폐쇄적, 차별적, 보수적인 윗선

이나 간부’를 뜻한다. 그룹 1은 다른 그룹에 비해 불

평등 인식이 가장 높았으며, 이는 조직 구조에 대한 

불만에서 기인한 것으로 이해할 수 있다. 

그룹 2의 경우 능력은 없지만 분위기를 딱딱하게 

만드는 고인물과 같은 꼰대 자체의 권위적인 특성에 

주목하고 있다. 따라서 ‘가부장적이며 권위적이고 수

직적인 질서를 선호하는 사람(상사)’를 의미하는 꼰

대를 정의하고 있는데, 꼰대 특성 중에서도 권위적이

고 수직적인 위계질서를 비판하는 것으로, 이는 앞서 

나타난 그룹 1의 특성과는 다르다. 군대, 까다, 강압

적과 같은 위계적인 부분은, 권위적인 상사와 부하

라는 관계, 학연․지연․혈연에 따른 신분관계와 유

사한 상하관계를 만들어내고 있다는 점에서 수직적 

위계질서에 대한 저항을 확인할 수 있다. 또한 그룹 

2의 기업 E의 경우 영업직과 관련한 영업압박에 대

한 담론이 등장하는데, 이는 결국은 비슷한 일을 하

면서도 직급이 높거나 선배라는 이유로 후배에게 복

종을 강요하고 실적을 달성하도록 강요하는 갈등의 

현상을 보여주는 것으로, 이 부분은 그룹 1에서 나

2) 토론에서 제시된 기업의 상세 리뷰는 부록으로 수록하였다. 
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타나는 불공정 인식과 유사하면서도 이것이 시장구

조 내에서 드러나는 불공정이 아닌 조직 구조 내에서 

드러나는 수직적 이동에 따른 불공정이라는 점이 다

르다. 그룹 2는 차별적 불평등과 관련한 담론이 나타

나진 않지만 담론 자체가 거칠고 수직적이며 강압적

인 질서의 선호와 관련된 갈등이 대부분이다.

그룹 3의 경우 명확한 의미가 나타나지는 않으나 

‘자신에게 공정하지 않거나 부당한 경우, 소통의 부

재’를 꼰대로 지칭하고 있었다. 스타트업의 특성상 젊

은 조직이기 때문에 꼰대가 드러나지 않을 것이라는 

예상과 달리 꼰대와 관련된 수많은 담론이 진행중이

었으며, 특별히 젊은 꼰대에 대한 언급이 있었다는 점

에서 의미가 있다. 기업 F의 경우 긍정적인 리뷰와 

부정적인 리뷰가 공존하고 있는데, 이는 같은 상황 속

에서도 누군가는 이를 꼰대로 느끼고, 누군가는 그

렇지 않다고 느낄 수 있다는 점에서 이를 주관적으

로 인식할 수 있는 센스메이킹의 과정을 보여준다. 

누군가의 마음에 들거나 들지 않는다는 이유로 차

별, 무시한다는 점이나 그룹 1, 2와는 달리 상대적

으로 젊은 조직임에도 불구하고 상사와 부하라는 직

급이나 위계를 중시한다는 점은 조직에서 자신이 배

제되고 있다는 사실에 대한 강한 저항이라고 보여지

며, 그룹 1과 2에서 드러난 저항의 이유가 시장구조 

혹은 조직 내에서의 이동성이라는 구조적인 측면에 

초점을 두어 반영된 것이었다면 그룹 3의 경우 구조

적인 측면보다 자신이 생각하고 판단한 것에 근거한 

인지적인 부분이 크게 반영되었음을 볼 수 있다. 그

룹 3의 경우 그룹 1, 2와는 다르게 꼰대가 조직의 

구조적 특성에서 나타나기보다 조직 구성원인 스스

로가 얼마나 존중받고 있으며, 부당하게 대우받고 있

는지, 소통이 되고 있는지, 합리적인지와 같은 개인 

중심의 이해를 확인할 수 있다. 이는 조직의 구조적 

특징을 넘어, 조직 내 세대 교체에 따른 인식의 변화

로 이해할 수 있을 것이며, 조직 구성원의 인식에서 

드러난 방어기제나 센스메이킹의 과정이 더 많이 작

용했음을 볼 수 있다. 따라서 조직이 젊고 자유롭다 

하더라도 구성원의 인식이 중요하게 작용함을 볼 수 

있다. 

Ⅵ. 결 론 

조직 내에서 갖는 갈등의 현상은 각기 다양하지만 

구성원들은 각자의 주관에 따라 선택적 주의를 통해 

꼰대라는 주관적이고 암묵적이며 불확실하고 정교하

지 않은 단어로 귀결시킨다. 명확한 정의가 없음에

도 이것이 형성되는 과정 내에는 유사한 해석이 존

재하였고 공유된 의미가 있었으며 권력이나 힘에 대

한 의문 제기, 저항과 같은 상충된 이해관계가 있었

음을 생각해 볼 수 있다. 노동시장의 이중구조 및 권

위적 위계와 같은 구조적으로 폐쇄적이고 불평등한 

경우 외에도 수평적인 조직문화를 가진 조직 내에서 

꼰대를 인식할 수 있었던 것은 부당, 편협, 불공정과 

같은 인식의 틀이 크게 작용했기 때문이다. 이처럼 

조직구조적 특징이 각각 다른 형태를 띄지만 불평등

으로 수렴하는 것 처럼 보이는 것은 다양한 구조적 

특징이 인식의 틀을 통해 불평등으로 여겨지는 과정

에서 ‘부정적인’ 공통의 담론이 만들어지고 있다는 것

을 의미하지만, 담론의 중심인 꼰대는 단지 부정적인 

의미를 지닌다고 할 수는 없다. 즉, 꼰대 담론은 일

종의 방어적 표상의 하나로 부정적인 공통 메커니즘

은 있지만 구조에 따라 다양하게 정의되며 정의 기

저에 있는 구조와 사람에 대한 상호작용(인식의 틀)

이 존재하기 때문에 꼰대의 의미는 다 같지 않으며 

다양하게 정의되고 다르게 쓰여진다.
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꼰대는 한국 내 조직적 특성에 따른 구조적 문제

를 반영하기도 하지만, 현 세대의 인식을 반영하는 

여전히 유효한 의미를 가진 상징적인 단어이다. 조

직의 구조적 문제에 대한 인식에서 나타나는 꼰대는 

불리하고 폐쇄적인 구조, 배제된 목소리를 반영하는 

의미를 가지지만, 구조적 문제가 적다고 하더라도 꼰

대는 존재한다. 이는 ‘젊은 꼰대’로 명명되어지는 것

으로 조직구성원이 자신에 대한 불공정함, 부당함, 

편협, 불통과 같은 문제를 인식하는데서 나타난다. 이

는 이전에도 존재한 꼰대가 이후로도 여전히 존재할 

수 있음을 말하며 구조 및 인식적인 부분에 대한 연

구가 의미있음을 보여준다. 

본 연구의 의의는 꼰대의 의미가 다양한 조직적 

세팅에서 어떻게 재구성되는지를 보다 구체적으로 살

펴보았다는데 있다. 꼰대는 다양하게 정의되는데, 이

는 그저 담론속에서 사용되는 단어를 넘어 위계적이

고 권위적인 조직에 대한 비판, 고용시장의 이중구

조라는 차별적인 부분에 따른 갈등이라는 구조적 맥

락에서의 의미를 지니고 있었다. 뿐만 아니라 세대 

교체가 이루어지고 있는 젊은 조직(스타트업) 내부에

서는 인식적인 부분에서 드러난 부당함, 불공정함 등

에 따른 불만을 드러내는 의미로 사용되고 있음을 확

인할 수 있었다. 나이가 많은 사람을 뜻하는 의미의 

꼰대라는 용어에서 젊은 꼰대라는 의미로 사용되기까

지의 과정은 구조적 폐쇄의 문제가 인식적 단층으로 

이어지는 과정에서 나타난 현상이라고 볼 수 있다. 

본 연구의 한계점 및 추후 연구 방향은 다음과 같

다. 먼저 꼰대의 형태는 아래에서 위로 명명된 자연스

러운 현상이라는 점에 주목하였기 때문에 스스로를 

꼰대로 여기는 형태의 꼰대와 관련해서는 설명하지 

못한다. 최근 직장 내에서 중간관리자의 역할을 하는 

세대의 경우 스스로를 꼰대로 규정하고 인정하는 경

우가 종종 있기 때문에 스스로를 꼰대라고 규정하고 

공표하는 경우에 대한 논의가 필요할 것으로 보인다. 

두번째로 꼰대의 의미를 구조적인 부분에서 파악하

고자 하여 정규직 및 비정규직에 초점을 맞추었으나 

이중구조를 넘어서 기 생성된 구조 내 단층에 대한 고

려가 필요할 것으로 보인다. 같은 구조 내의 단층의 

존재가 확실한 경우와 그렇지 않은 경우에 발생하는 

꼰대의 의미는 다를 수 있으며, 더 많은 부분을 포괄

할 수 있다. 따라서 본 연구는 제한된 특징을 가진 

세팅에서 이루어질 수 있는 케이스를 다루고 있으며, 

일반적이고 동일한 특성으로 고려될 수 없다는 점을 

밝힌다. 마지막으로 본 연구에서 사용된 샘플링과 관

련하여 그룹 1의 경우 언론사로 구성되어 있는데, 언

론인의 경우 문제에 대해 상대적으로 비판적 사고를 

발휘할 경향이 클 것으로 예상된다. 따라서 향후 연

구에서는 비슷한 구조를 지닌 다른 업종에서도 유사

한 담론이 진행되고 있는지 확인하여 직업적 특성과 

구조적 특성을 구분할 필요가 있을 것으로 보인다. 

꼰대는 구조적이며 인식적인 맥락에서 발생한 복잡

한 의미를 지닌다. 그러나 이전에도 존재했듯, 이후

에도 꼰대는 계속 존재할 것이다. 조직 내 갈등의 문

제를 해결하기 위해서는 인식과 관련한 소통, 공정성, 

인정과 같은 부분을 통한 변화가 있어야 할 것이다. 
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<부 록>

<꼰대관련 조직 리뷰와 특징>

그룹 기업 관련 리뷰 특징

그룹 1

기업 A

“주말도 저녁도 없는 워라밸 없는 삶, 아주 쎈 업무 강도, 경력에 대한 차별 

등 이해할 수 없는 꼰대 문화 공채 순혈주의”

“보수적, 꼰대, 젊은감성에 있어선 유리천장도 아니고 그냥 천장이 시멘트로 

막혀있어 부시고 올라갈 수조차 없다. 기성 레거시에 안주하려는 회사”

“일하는 사람만 일하는 회사. 놀고 먹으면서 월급 많이 받아가는 윗대가리들 

겁나 많음. 젊은 인력들 비정규직으로 돌려가면서 회사가 돌아감. 윗대가리 

꼰대들은 이런 걸 전혀 문제삼지 않음”

“정규직이면 꿀직장..계약직이면 꼰대들 투정 받아주면서 일만 가득..”

키워드: 공채, 순혈주의, 보

수적, 기성 레거시, 비정규직, 

계약직, 정규직, 신분, 불합리 

직장 내 차별, 무시, 정규직 및 

비정규직과 관련되어 작성

꼰대에 대한 인식과 고용형

태에 대한 인식의 일부분이 

겹쳐져 있음

차별을 포함하는 불공정을 인

식하는 저항에서 나타남 

시장 구조 내에서 드러난 수

평적 분포 및 공존에서 드러

나는 불공정 인식

기업 B

“계약직에게 필요 이상의 업무를 시킴. 꼰대 마인드를 가진 사람들이 

아직까지 존재함”

“고인물 꼰대 pd들이 많다 퇴근을 잘 못한다 .. 은근 체계 안잡혀있음”

“방송업의 특성인 야근문화가 심각함. 정규직 꼰대들은 야근 수당 나오니까 

야근이 일상. 프리랜서 막내들은 칼퇴하기 눈치보인다. 비정규직이 

기형적으로 많은 고용형태. 그들만의 리그. 정규직과 비정규직의 차이가 너무 

크다. 정규직 공들여뽑는 건 알겠는데, 고용형태좀 바꾸길..

공중파 방송 산업 자체가 이미 사양산업에 접어들지 않았나 싶다.”

기업 C

“외부에서 보이는 기업의 이미지 매우 좋음. 하지만 내부 직원들 사이에 

신분제도가 있으며 꼰대들의 집합소.”

“꼰대 집합소. 사장이 바뀌다보니 뭔가 시작을 하는 것도 애매하며 시작해도 

꾸준히 진행도 안된다. 그리고 직장내 신분 차이가 있다. 아무리 열심히 해도 

급여 오르지 않고 승진도 어려운 구조”

“일부 중간 간부들이 잘못을 힘없는 계약직들에게 떠넘기곤 하는데, 그런 

사람들이 사회 부조리에 대해 말하는 뉴스는 신뢰가 가지 않음. 비정규직에 

대한 불합리한 대우는 회사 자체적으로 의식의 개선이 필요하다”

꼰대 정의: ‘노동시장 이중구조에서 드러나는 폐쇄적, 차별적, 보수적인 윗선이나 간부’를 의미하는 꼰대 정의
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그룹 기업 관련 리뷰 특징

그룹 2

기업 D

“30년이 지나도 꼰대 군대식 기업문화는 안 바뀔 곳”

“어느 회사를 가나 마찬가지로 고인물들이 많음. 업무 외적으로 꼰대 짓 많이 
함. 언론사 특유의 딱딱함과 사무실 사람 공기가 매우 안 좋음”

“월급이 생각보다 적다는 것이 문제인 듯. 그리고 능력 없는 40-50대 
꼰대들이 곳곳에 존재해 잘 피해 다녀야 함”

“수직구조. 군대. 꼰대 문화. 연봉1/14 . 연봉 낮음. 기자들을 위한 회사. 
잦은 회식문화”

키워드: 군대식, 딱딱함, 주
먹, 혈연, 수직구조, 회식

능력은 없지만 분위기를 딱
딱하게 만드는 고인물과 같
은 꼰대 자체의 권위적인 특
성에 주목하고 있음

꼰대의 특성 중에서도 권위
적이고 수직적인 위계질서를 
강조하는 부분을 비판

권위적인 상사, 부하관계 또
는 학연, 지연, 혈연에 따른 
뚜렷한 상하관계에 대한 저항 

조직 구조 내에서 드러난 이
동성에 근거한 불공정 인식 

기업 E

“진짜 개꼰대 중 꼰대만 있는 곳. 말 안 통하면 주먹 쥐고 쳐다봄”
“꼰대 많고 보수적, 군대식 조직문화, 학연 지연 없다지만 혈연 심한 곳”

“꼰대 상관들. 비합리적이고 소모적인 문서작성. 4차산업 혁명시대에 맞지 
않는 군대문화. 사실 이렇게 해서 성장한 회사이기에 존중함”

“상당히 보수적인 기업으로, 많은 변화가 이루어지고 있다고는 하지만 그래도 
여전한 회식문화 꼰대문화가 공존하는 기업”

“보수적, 올드함, 꼰대, 군대문화, 수직구조 등 키워드로 대변”
꼰대 정의: ‘위계적, 가부장적, 권위적이고 수직적인 질서를 선호하는 사람(상사)’를 의미하는 꼰대 정의

그룹 3

기업 F

“개발팀장 실장 모두 수평적으로 토론가능 꼰대 없음. 워라벨 지켜지고 
추가근무시에 분단위로 수당 지급 전혀 눈치 없음. 주변 동료들도 모두 기본 
이상하며 수준급 개발자들 다수 포진. 트래픽 많아서 도전적인 업무 체험도 

가능. 처우도 업계 최고 수준이고 지속적으로 개선할려는 의지 있음”

“꼰대 없는 회사 젊은 회사고 젊은 꼰대도 없다는 것이 최고의 장점. 효율적인 
업무 프로세스를 지향하는 비전 있는 회사”

“빛 좋은 개살구 + 부서 내 괴롭힘 문화(군대) + 가족회사를 보는 듯한 
고인물들과 젊은 꼰대들의 파티"

“지각에 대해 엄격함 팀원이 1분이라도 지각하면 뭐라하면서 정작 팀장이 
지각하면 자연스럽게 넘어가듯.. 자유분방한 회사라고 한들 어딜 가나 젊은 

꼰대는 있기 마련”

키워드: 워라밸, 군대, 젊은 
꼰대, 동아리, 감시, 통제, 
무능력, 의견 표현, 가스라
이팅

젊은 꼰대에 대한 언급: 고
인물과 꼰대가 젊은 사람일 
수 있으며, 젊은 리더일 수 
있다는 점

긍정, 부정적인 리뷰의 공존

나이로 구분하기보다 부당
함, 소통과 같은 부분에 초
점: 인지의 근거가 조직이나 
시장구조에 따른 불공정이라
기보다 자기 스스로의 판단
에 있음 

기업 G

“젊은 꼰대들이 모인 애매한 조직문화, 일단 까고 보는 분위기, 동아리 같은 
느낌, 3개월 수습에 대한 은근 압박(업무 능력이나 근태로 평가하는 것 아닌 

회사와 맞냐 안 맞냐로 평가하나 회사의 적합여부에는 상사라는 개인의 의사로 
거의 결정. 즉 상사 맘에 뭐라도 맘에 안 들면 역량과 노력여부 등과 관계없이 
나가야하는 분위기) 연봉을 높여 놓고 들어오겠다 하는 사람 많으니 그냥 쉽게 
뽑고 쉽게 나가는 인재를 귀하게 여기지 않는 c레벨. 들어온다고 하는 사람들이 

과연 이 회사에 얼마나 오래 있을지 그리고 얼마나 애사심이 있을지 의문”

“박봉... 야근이 기본이 되는 전형적인 젊은 꼰대 집단 및 기업후기 못쓰게 
블라인드 막음”

“감시, 통제, 마이크로매니징, 대표 1인 체제, 젊은 꼰대, 무능력한 고인물들, 
멍청하고 한심한 기존 인력, 무능력하면서 자화자찬하는 문화, 북한인가 싶을 
정도로 자기 의견 표현 불가능함, 근본 없는 경영진, 수준 낮은 커뮤니케이션, 

가스라이팅, 정신승리, 업무 수준은 대학교 동아리”
꼰대 정의: ‘자신에게 공정하지 않거나 부당한 경우, 소통이 되지 않는다고 인식하는 경우’ 꼰대로 정의

(계속)
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