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초 록

본 연구는 기업의 여성 임원 비율이 여성 중간관리자의 승진과 임금에 미치는 영향에 대해 실증

적으로 분석하였다. 이를 위해 여성관리자패널 1차~5차년도 자료를 이용하여, 패널로짓 (panel 

logit) 모형으로 고위직 여성비율이 여성중간관리자의 승진에 미치는 영향과 회귀모형으로 고위직 

여성임원 비율이 임금수준에 미치는 영향을 분석하였다. 그 결과로 첫째, 기업 내 고위직 여성의 

비율이 높을수록 여성중간관리자의 승진에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 고위직 

여성임원이 부하직원의 여성관리직으로 승진할 수 있는 ‘변화의 대리인’ 역할을 하고 있다는 주장과 

일맥상통한다. 또한 고위직 여성관리자의 비율이 여성중간관리자의 임금에 미치는 영향에 대한 분

석결과, 승진과 더불어 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났지만 유의하지는 않았다. 더 나아가, 

본 연구는 동종업계 비교 해당 기업의 여성인력의 비중이 더 높을수록, 즉 여성인력의 집중도가 높

을수록 여성 임원비율이 승진 및 임금에 미치는 정(+)의 효과가 더욱 커질 것 (혹은 여성인력의 집

중도가 낮을수록 여성임원비율이 승진에 미치는 영향을 약화시킨다) 이라는 조절 가설을 검증하였

다. 분석결과, 동종업계 내 여성인력의 비율이 낮을수록 여성임원비율이 승진에 미치는 긍정적인 

효과를 약화시켰다. 마지막으로, 본 연구결과의 이론적 및 실무적 시사점에 대하여 논의하였다.

주제어 : 고위직 여성임원, 여성중간관리자, 승진, 임금, 동종업계 비교 

여성인력비중
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Ⅰ. 서 론

금융감독원은 2013년 기업공시서식 작성기준을 개정하면서 사업보고서 내 

임원현황에 임원 성별을 구분하여 공시하도록 하였다. 이러한 개정을 통해 공

시된 국내 매출액 상위 500대 기업의 여성 임원 숫자는 454명으로 전체 임원

의 3%를 차지했다(여성가족부, 2018). 여성 임원 비율은 2014년 2.3%, 2015

년 2.4%, 2018년 3.6%로 조금씩 늘어나고 있지만 경제협력개발기구(OECD) 

국가들의 평균 여성 임원 비율(2018년 기준)인 21.8%에 비교하면 여전히 낮

은 수준이다(여성가족부, 2018). 이러한 결과는 2010년 이후 남녀고용평등

법, 모성보호법, 적극적 고용 개선 조치 등 정부의 여성의 경제활동을 지원하

기 위한 법적･제도적 노력이 전개되면서 여성경제활동 참가율(2018년 기준 

52.9%) 및 여성 고용률(2018년 기준 50.9%)이 크게 증가한 것을 고려한다면 

여전히 실망스러운 수치이다(한국노동연구원, 2018). 이와 더불어 현재 남녀 

간의 임금 격차도 남성 근로자 임금 대비 여성근로자의 임금 수준은 2016년 

64.0%에서 2017년 64.7%로 0.7%p증가하는 추세이지만 여전히 남성에 비해 

여성의 고위직 승진에 대한 확률이 낮고 그에 따른 임금 증가분도 상대적으로 

미약하다(Kirchmeyer, 2002). 

이처럼 여성의 승진과 임금의 불평등(gender inequality)은 조직 내에서 

여전히 존재하고 있다(김수한･신동은, 2014). 특히 조직 내 남성선호현상(Acker 

& Van Houten, 1974) 및 직무, 직업, 회사 그리고 산업분야에서의 성별분리

(sex segregation)현상(Baron & Bielby, 1980)를 통해 사회 불평등을 심화

시킬 수 있다. 예를 들어 여성의 승진이나 임금은 보직배치, 훈련, 평가와 같은 

일련의 조직적 관행과 인사결정의 과정을 통하여 발생한다. 따라서 성별에 따

른 직종 및 업무의 분리는 여성의 승진과 훈련의 기회를 제한하고 남성과 여성

의 임금격차를 만들 수 있다(김수한･신동은, 2014). 이러한 기업에서의 여성

차별의 경험은 사회 불평등이 재생산되는 메커니즘을 밝히는 중요한 단서를 

제공한다(Baron and Bielby, 1980). 또한 이러한 불평등은 장기적인 시각으

로 볼 때, 조직 내 여성인력의 활용에 커다란 걸림돌로 작용할 수 있다는 것이

다(구자숙, 2006).

여성의 승진과 임금에 대한 기존의 연구들은(Gorman and Kmec, 2009; 

Hirsh, 2009) 대부분 여성에게 강요되는 일-가정 균형 압박, 가족의 지지 등

과 같은 사회적･문화적 영향(권혜원･권순원, 2013), 여성의 승진기회를 낮추

는 직무분리(박기남, 2002), 낮은 사회적 자본 형성 가능성(장덕진･황정미, 
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2003) 그리고 인적자원관리 관행(이주희, 2003; Gorman, 2006)등 대부분 

승진을 저해하는 요인에 대한 연구에 편중되어 있다. 이러한 요인들은 조직적 

장벽, 대인관계 장벽, 개인적 장벽과 더불어 여성의 경력성공을 저해하는 큰 

장애요소임을 지적하였다(Northouse, 2010). 한편, 여성의 승진과 임금의 성

불평등은 조직 의사결정자의 성별과 무관하지 않은데 최고 경영층에 남성들의 

비율이 압도적으로 높으며(Galinsky, 2015) 특히 할당적 차별(가치가 낮은 일

자리에 여성을 배치하는 경향), 직장 내 차별(같은 업무에서도 여성이 남성보

다 임금을 더 적게 받는 경향), 그리고 평가적 차별(일의 성과에 따른 보상에서

의 차별적 평가의 경향)이 의사결정자들로부터 야기되는 조직적으로 체계화된 

(systematic) 성차별을 야기할 수 있는 가능성을 주장하였으나 이에 대한 실

증적 증거는 부족한 실정이다(Rivera, 2012). 

따라서 본 연구는 조직 내 최고의사결정을 담당하는 고위직 여성임원들이 

성불평등을 완화할 수 있는 역할을 수행할 수 있는 가능성을 탐색적으로 살펴

보고자 한다. 여성임원의 비율이 여성 관리자의 승진 및 임금상승에 미치는 

영향을 실증적으로 검증하고자 한다. 본 연구는 여성임원이 변화의 대리인 

(agents of change) 역할을 수행하여 여성임원 비율의 증가가 조직 내 여성 

관리자의 성불평등을 완화시키는 역할을 할 것이라는 주장에 근거하고 있다. 

구체적으로, 고위직 여성임원들은 여성 중간관리자의 멘토링, 네트워킹, 조직 

문화의 변화 등 조직의 하위 및 중간 관리자 여성들의 승진과 임금에 긍정적인 

영향을 줄 수 있다(Nelson & Bridges, 1999; Hultin and Szulkin, 2003b).

더 나아가, 본 연구에서는 여성임원이 여성중간관리자의 고용관련 결정 즉, 

승진이나 임금 수준에 대한 영향이 기업의 환경에 따라 차이가 있음을 제시하

고자 한다. 기존의 연구에서 일자리 자체에 내포된 특성이나 기업의 조직적 

특성이 여성의 고용에 밀접한 관련이 있다는 주장(Pergamit & Veum, 1999)

에 더해 본 논문에서는 주로 기술(technology)의 특성에서 비롯되는 산업별 

특성을 통제하고 각 산업 별 여성 노동력의 비중에 대한 상대적인 위치에 따라 

여성임원의 비율이 여성 고용관련 결정에 어떠한 차이를 줄 수 있는지 살펴보

고자 한다. 구체적으로 동종 산업 내 경쟁기업 대비 여성 노동력의 비율의 순

위(ranking)에 따라 여성임원 비율이 중간관리자의 승진 및 임금수준에 대한 

차별적 효과의 가능성을 살펴보았다. 즉, 동종 산업 내 개별 기업의 여성 인력

비율의 순위에 따라 여성임원이 변화의 대리인으로서 역할을 수행할 수 있는 

자율권(discretion)에 차이가 있을 것으로 예상되므로 여성임원이 중간관리자 

승진 및 임금결정에 관한 효과에서 차이가 나타날 수 있다. 특히 한국 기업은 

여성노동력이 특정 분야에 집중되어 있으며(이주희, 2003), 조직에서 여성이 



66 여성연구

차지하는 상대적인 규모에 따라 조직구성원들이 여성을 대하는 태도와 반응이 

달라지기 때문에 조직 내 여성의 비율을 고려해야 한다는 기존 연구와 일관성

이 있다(금재호, 2010). 특히, 조직 내 여성의 비율이 높을수록 여성 관리자가 

역량을 발휘하는데 긍정적인 영향을 줄 수 있는데 이는 성 유사성(gender 

similarity)이 높을수록 유사한 가치와 선호도를 공유하며 이성의 상사-부하 

관계보다 양적, 질적으로 많은 정보를 가지고 있으므로 (Jackson and Joshi, 

2004) 이는 특히 승진이나 임금수준 결정 등 고용관련 평가의 개선을 통해, 

여성임원의 비율이 적은 조직에 비해 승진 및 임금수준에 미치는 긍정적 영향

이 더욱 커질 것이다. 

따라서 본 연구는 고위직 여성 관리자의 비율과 여성 중간관리자의 관계에 

초점을 맞추어 세 가지 목적으로 연구를 하고자 한다. 첫째, 고위직 여성임원

의 비율이 여성중간관리자의 승진과 관련이 있는지에 대해 분석하였다. 둘째, 

고위직 여성임원 비율과 여성중간관리자의 임금과의 관계를 분석하였다. 마지

막으로, 동종 산업 내 여성비율의 순위(ranking)가 고위직 여성임원 비율과의 

상호작용을 통해 여성중간관리자의 승진과 임금에 미치는 영향을 실증적으로 

분석함으로써 이론적, 실무적 시사점을 주고자 한다.

Ⅱ. 선행연구 및 가설설정

1. 고위직 여성임원 비율과 여성 중간관리자의 승진과의 관계

여성임원의 역할과 성(gender) 다양성에 대해 활발한 연구가 진행되어 왔

다. 그러나 한국은 임원구성에서 여성임원의 부족 현상이 매우 심한 나라임에

도 불구하고1), 여성임원의 현황 파악이나 역할 등에 대한 제도적인 정비 및 

관련 연구가 제대로 이루어지지 않고 있다(이지혜 외, 2019). 그러나 해외에

서는 1950년대 여성의 사회적 진출이 시작되고 이때부터 여성리더 및 리더십

에 주목하였다(이동수, 2009). 이러한 연구들은 여성리더의 리더십의 특성

1) 2017년 회계법인 딜로이트(Deloite)사의 44개국을 대상으로 이사회 여성비율을 비교한 

결과에 따르면 한국은 이사회의장 중 여성비율이 1.1%로 44개국 중 38위이며, 영국 시

사주간지 이코노미스트가 발표한 유리천장지수(The glass-ceiling index)에서 한국은 

2017년도 OECD 29개 국가 중 ‘기업 이사회 여성비율’ 평가항목이 29위를 기록하였다. 

한국여성정책연구원, 김난주 외(2017). 여성관리자패널조사, p.3.
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(Lipman-Blumen, 1992)이나 남성리더십과의 차이점 그리고 이러한 차별점

이 조직에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 밝히고 있다(Burke & Collins, 

2001). 그러나 여성임원이 조직구성원에 미치는 영향에 관한 논의는 대표성의 

측면에서 접근할 수 있을 것이다(원혜연 외, 2018). 대표성의 측면에서 접근

할 때, 소극적 대표성이 조직 구성비율에 대해 인적 구성 비율을 반영하고자 

하는 것이라면, 적극적 대표성은 임원이 능동적으로 소속 집단의 이해를 반영

하는 것(원혜연 외, 2018)이다. 이는 여성임원은 적극적 대표성의 차원에서 

여성의 성역할로 인한 고충을 이해하고 이를 해소하기 위한 노력에 적극적인 

관심을 기울일 것이다(Dolan, 2000).

이러한 관점으로 본 연구에서는 고위직 여성임원은 본사(headquarters)에

서 행정적 그리고 경영상의 관리자로써 정책과 정책 실행에 전반적인 책임을 

수행하는 사람들로 정의한다. 또한 중간단계의 여성 관리자는 일반 관리자로

써 조직의 팀장 이상의 관리자로 정의한다(Kurtulus & Devey, 2012). 그러

나 본 연구는 『한국여성정책연구원』의 “여성관리자패널은 중간관리자를 ‘대리

급’이상을 중간관리자로 조사하여 사용하였기 때문에 본 연구도 중간관리자를 

‘대리급’이상으로 분석하였다. 이러한 여성중간관리자들이 그들의 역량의 증

가에 따라 난이도가 높은 직무를 수행할 수 있도록 승진을 통해 서열과 권한의 

상승을 제공하며, 그에 따라 책임이 커지며, 연봉 등 임금 상승을 통해 동기를 

부여하고 근로의욕을 증진시키고, 나아가 잠재능력을 발휘할 수 있는 기회를 

제공하는 승진(promotion)은 그만큼 중요하다고 할 수 있다(황성수, 2017).

여성 중간관리자의 승진에 미치는 영향에 관한 대부분의 선행연구들은 여성

의 경력 성공을 저해하는 장애요인으로 여성에게 보이지 않는 유리천정(glass 

ceiling)이 작용하는 조직적 장벽, 대인관계 장벽, 개인적 장벽을 강조하였다

(Northouse, 2010). 이로 인해 남성 동료들에 비해 여성 관리자의 성과 및 

노력이 더 요구되며, 여성에게 비호의적인 기업 문화, 가정에 대한 책임과 승

진에 대한 추구가 병행될 수 없다는 인식을 갖게 하는 등 여성 스스로 최고 

경영직에 어울리지 않는다고 여기도록 해왔다(Powell & Greenhouse, 

2010). 또한 승진 결정에 있어서 남성들이 동성(Homophily)을 선호하며, 여

성에게는 도전의 기회와 인정 및 지원이 충분히 주어지지 않아 확실한 발전 

기회가 결여되는 경향(Cooke & Xiao, 2014)등의 원인으로 여성들은 승진과 

임금상승을 기대할 수 없고, 경력이 단절되거나 이직의 가능성이 높아질 수 

있다(Mincer & Polachek, 1974).



68 여성연구

유리천장의 문제를 해결하는 데 있어 많은 실무자들과 연구자들이 고위직 

여성의 비율을 높이는 것을 해결책으로 주장해왔다. 즉, 조직의 고위직에 위치

한 임원은 조직의 의사결정권을 갖기 때문에 조직의 운영방식과 문화 조성에

도 지대한 영향을 미칠 수 있다는 점이다(Opstrup & Villadsen, 2015). 이

는 고위직 여성은 ‘동기부여와 영향력’을 바탕으로 부하직원들에게 멘토링

(Athey et al. 2000)과 승진에 필요한 기술 습득을 위한 적극적 훈련을 제공

하며 여성의 채용을 적극적으로 제공함으로써 여성 관리자가 승진할 수 있도

록 도움을 줄 수 있다(Ibarra 1993; Noe 1988). 이러한 멘토링의 기회의 증

가(Konrad et al. 2008)는 경력 결과에 긍정적인 효과가 있다는 것이 많은 

학자들에 의해 검증되었다(Wayne et al. 1999). 이러한 멘토링을 통하여 과

업 수행방식이나 노하우를 학습하며, 자신의 직무에 대한 역할모델을 수립하

고 이를 실행해 나가는데 도움을 받을 수 있으며(Higgins & Kram, 2001) 

경력 후원을 받아 경력만족을 상승시킬 수 있는데 위의 관계는 직급이 상승할

수록 보다 강하게 나타남을 검증하였다(Seibert et al., 2001). 더 나아가 고

위직 여성임원비율의 증가는 중간 여성 관리자들의 교육과 훈련을 통해 업무 

수행에 필요한 다양한 지식 제공 및 자질 형성에 도움을 준다(이지원･어용숙･
하영수, 2014). 이러한 교육훈련은 경력성공에 필요한 객관적인 업무수행성과

가 높아지게 된다는 것이다(Cannon-Bowers & Salas, 1997). 더욱 Hultin 

and Szulkin(2003b)는 고위직 여성 관리자를 “변화의 대리인”(agents of 

change)으로 보고 여성임원이 조직 내 여성들의 불평등의 감소와 여성들의 

승진과 임금에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 대리인으로서의 역할을 할 수 있다

는 것이다. 즉, 의사결정의 지위에 있는 여성들의 증가는 낮은 지위의 여성들

의 성불평등을 완화시키는 역할을 할 것이라는 것이다(Cotter et al. 1997; 

Nelson  & Bridges, 1999). 이는 고위직에 여성의 대표성이 클 때 남성과 

여성의 임금의 차이를 줄이고, 여성 부하직원과의 동질성(Homophily)으로 

인해 사회적 상호관계와 긴밀한 관계를 갖게 되며, 고위직으로의 여성의 승진 

가능성을 높인다는 것을 의미한다.

또한, 고위직 여성임원의 비율의 증가는 사회 자본 이론(social capital 

theory)에서 주장하는 개인의 사회적 네트워크의 개인 경력개발의 영향의 주

장과 일맥상통하고 있다(Podolny & Baron, 1997). 이것은 개인의 사회적 네

트워크와 같은 사회적 자본은 개인의 가치를 창출하고 사회구조 내에서 개인

의 행동을 촉진시키는 역할을 하는데 이는 인적 자본이 개인의 기술과 능력의 

변화를 포함하는 것처럼 사람들 간의 관계가 변화하는 과정에서 사회적 자본

이 창출되며 개인이 원하는 목표를 달성하기 위한 수단적 행동으로 사용하게 
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된다는 것이다(Seibert, Kraimer & Liden, 2001). 이러한 사회적 네트워크 

즉, 사회적 관계는 정보 및 자원에 대한 접근이 가능하게 되며, 더불어 경력개

발에 대한 도움을 받을 수 있다고 설명하고 있다(Ibarra and Andrews, 1993). 

또한 사회적 네트워크가 정보의 접근성 뿐 아니라 타인들과의 교섭력을 증가

시키며 더불어 경력향상에 대한 기회를 가질 수 있다는 것이다 (Burt, 1997).

이러한 연구 결과를 통해 고위직 여성임원의 비율이 높아질수록 여성 부하

직원과의 동질성으로 인해 상호작용이 늘고, 긴밀한 관계를 통해 남녀의 임금

의 차이를 줄이고 고위직으로 여성의 승진을 촉진시키는 역할을 할 수 있다. 

이는 의사결정의 지위에 있는 여성들이 증가하여 집단 내 성불평등을 완화시

키는 역할을 할 수 있다는 기존의 주장과 맥락을 같이 한다(Cotter et al. 

1997; Nelson and Bridges 1999). 이를 또한 사회적 백신(social vac-

cines)이라 명명할 수 있는데 이는 집단 내 동성의 전문가와 동료들이 사회적 

관계를 형성하는데 있어 어려움이나 고충을 없애는 역할을 수행할 수 있다는 

것에 기인한다. 또한 Moore 외(2005)의 연구에서는 여성 부하의 상사가 여성

일 때 경력 및 삶의 질이 더 높아 여성 근로자는 동성의 상사를 선호한다는 

분석결과로 나타났다. 이러한 사전 연구들은 여성임원의 여성 직원에 대한 다

방면적인 근무환경의 질적 제고에 긍정적인 역할의 가능성을 제시한다고 볼 

수 있다(Atchison, 2015; Lucifora & Vigani, 2016; Tate & Yang, 

2014). 따라서 위의 논거를 바탕으로 다음의 가설을 설정한다.

가설 1. 고위직 여성임원의 비율이 클수록 여성 중간관리자의 승진에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

2. 고위직 여성임원 비율과 여성 중간관리자의 임금과의 관계

국내 기업에서는 남성 관리자에 비해 여성 관리자의 노동시장은 제한되어 

있으며, 협소한 규모이다(김현동, 2018). 더욱이 여성 관리자들은 가사와 자녀

양육 등의 가정생활을 전담하고 있어서 직장-가정의 갈등을 경험하고 있기 때

문에 직장생활에 몰입하기 어려우며, 남성 관리자와 비교하여 경력개발에 불

이익을 받을 수 있다(김기동 외, 2015). 이러한 이유로 상당수의 여성 관리자

는 직장생활을 중도에 그만두고 경력단절을 선택하는 사례가 빈번하게 보고되

고 있다(황성수, 2017). 더욱이 여성 관리자가 이직하는 사례가 남성 관리자 

보다 높아 여성 관리자에 대한 경력지원을 하려는 동기와 의지가 부족할 수 
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있다(김기동 외, 2015). 그러므로 남성이 여성보다 교육, 훈련, 경력 등 인적

자본요소의 투입이 더 많기 때문에 남성의 인적자본의 가치가 더 높아 여성에 

비해 남성 근로자의 임금수준은 높다(Valcour & Ladge, 2008).

임금이란 일반적으로 근로자가 제공하는 노동의 대가로 사용자가 제공하는 

금전적 대가로 근로자 자신 및 부양가족의 생계를 유지하는 수단이며 기업 내

의 사회적 신분이나 조직상의 지위를 나타내는 등 근로자의 동기부여 및 근로

생활의 질 향상과 자기실현을 위한 중요한 역할을 한다(Snell & Boulander, 

2011; 김성한, 2010). 따라서 임금은 근로자의 태도와 행동, 즉 직무만족과 

조직몰입에 영향을 미치는 중요한 변수이자 노동시장 참여 지속성의 주요 요

인이 된다(박계홍, 1995; Mamman, 1990). 그러나 우리나라는 OECD 국가 

중 남녀 임금격차가 가장 큰 나라이며2) 낮은 임금과 성별 임금격차는 여성 노

동시장의 주요 특징으로 꼽힌다. 국내의 성별 임금격차에 대한 최근의 연구에

서 한국노동패널을 이용해 임금의 과거 10년간의 추이를 살펴본 바, 외환위기 

이후 여성의 경제활동 증가에도 불구하고 우리나라 남녀 근로자의 시간당 임

금 격차가 30.7%p로 나타났다. 즉, 여성의 시간당 평균 임금이 남성보다 

30.7% 적다는 의미이다(한국여성정책연구원, 2018). 이는 최근의 교육수준이 

높은 양질의 여성인력이 안정적으로 공급되고 있는 한국의 현실과는 다소 거

리가 있다. 더욱이 통계청 경제활동인구조사에 따르면 2018년 현재 임금 노

동자 중 종사자 300인 미만 중소기업 종사자가 차지하는 비율은 남성의 경우 

약 84%, 여성은 약 91%이며, 비정규직 비율은 남성은 약 26%, 여성은 약 

41%이다. 근로조건이 상대적으로 열악한 2차 노동시장 소속 비율이 여성의 

경우 더 높다. 이러한 이중구조와 성별 분절이 중첩된 한국 노동시장에서 이중

구조의 완화는 성별 임금 격차를 줄이기 위한 대안으로 논의되고 있다(김영미, 

2015). 더욱이 남성 집중직종이 대다수인 상황에서 직종에 성차별로 채용되지 

못한 여성 노동력이 일부 직종에 과잉 공급될 경우 임금 하락이 일어날 수 있

다고 설명한다(금재호, 2004).

그러나 관리직급의 여성의 경우 상대적으로 고임금직 및 임금차별이 상대적

으로 적은 직무로의 진입으로 보고 성별 임금격차가 덜할 것으로 예측하였으

나 여전히 관리직 내 성별 임금차이가 존재하고 있다(김영옥, 2010; 금재호 

2010). 특히 기존의 연구에서 관리직군의 성별 임금 격차가 측정되었지만 설

명이 되지 않는 차이(unexplained differentials)로서 논의해 왔다. 예를 들

어 Oaxaca & Ransom(1994)의 연구에서 임금 분해식(wage decom-

2) OECD 국가의 남녀 임금격차를 비교한 건데 한국이 37.1%, 34개 나라 중 1위(OECD 

보고서, 2018).
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position)을 통해 성별 임금격차를 연구한 결과, 개인의 특성으로 설명되지 

않는 성별 임금격차분이 전체 격차의 절반수준임을 보여주었다. 이러한 차이

는 성별 임금의 차이가 조직의 특성에 기인할 수 있음을 시사한다(Bertrand 

& Hallock, 2001). 즉, 기업별로 임금의 성별 격차를 조정할 수 있는 재량

(discretion)의 수준이 다르며 기업의 인적자원제도 및 정책에 따라 이를 관리

할 수 있음을 의미한다(이주희 2003). 이에 여성임원 비율의 변인은 조직의 

성별 임금차이에 영향을 줄 수 있는 요인으로 여성이 조직의 최고 의사결정에 

참여하고 조직문화 변화에 영향력을 발휘하여 성별 차별을 완화시키며, 기업

의 다양성, 투명성, 공정성 등을 높이는 긍정적인 역할을 할 수 있다. 더욱이 

여성 관리자의 양적증가가 정치적 힘과 사회적지지 네트워크를 형성하게 하고 

이것은 다시 이들의 승진 기회를 높이고 아울러 금전적 보상과 권위도 높일 

것이라고 주장한다(임희정 2009). 이러한 논거를 바탕으로 다음의 가설을 설

정한다.

가설 2. 고위직 여성임원의 비율이 높을수록 여성 중간관리자의 임금에 긍

정적인 영향을 미칠 것이다.

3. 동종업계 내 기업의 여성비율의 순위

최근 여성 근로자들이 꾸준히 노동시장에 참여함으로써 기업 내 여성비율이 

증가하고 있지만 아직도 한국은 OECD 회원국 중 가장 낮다(김효선･이수연, 

2017). 그러나 기업 내 여성근로자의 증가는 여성들의 감수성이 조직에 유입

되고 구매의사 결정이 높은 여성고객에 대한 이해가 높아져서 조직의 성과를 

높이며(Catalyst & Catalyst, 2004), 여성근로자들이 자신들의 역량과 성과

에 맞는 경력개발의 결과물을 얻을 수 있을 것이라는 기대를 해볼 수 있다는 

것이다(황성수, 2017). 더욱이 동종업계 내 기업의 여성비율은 동종산업 내 

기업 들 대비 해당 기업의 여성 노동력의 비중이라고 할 수 있다. 이는 조직에

서 여성이 차지하는 상대적인 규모에 따라 조직구성원들이 여성을 대하는 태

도와 반응이 달라지기 때문에 조직의 여성 노동력의 비율이 중요하다(Turco, 

2010). 이것은 여성의 위치가 낮거나 비율이 열세인 상황에서는 여성에 대한 

선입견이나 편향 등으로 인해 여성들이 실력을 발휘하고 새로운 일에 도전하

는 데 어려움을 겪기 때문이다(Reskin, et al, 1999). 이로 인해 여성의 능력

과 잠재력에 대한 부정적 선입견은 여성들에게 도전적인 과제를 담당하기를 
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주저하게 만들고, 높은 성과를 달성하는데 장애가 되며 결과적으로 여성의 승

진이나 임금에 부정적인 영향을 미친다고 할 수 있다(Spencer et al, 1999). 

이러한 여성 노동력의 비율에 대한 Cohen and Huffman(2007)의 연구에

서 미국의 노동시장 안에서 여성의 대표성의 증가는 여성 부하직원의 임금의 

차이를 줄인다는 결과와 고위직 여성의 대표성이 클수록 직장에서의 성의 불

평등 또는 차별을 감소시킨다는 결과로 나타났다(Skaggs et al, 2012). 또한 

한국의 CEO 스코어에서는 500대 기업 성별다양성을 분석한 결과 여성고용비

중이 높은 기업이 여성임원비중이 높다는 것을 발표하였다(CEO 스코어 데일

리, 2014). 더욱이 이주희(2003)의 연구에서 한국노동연구원의 『1차 사업체

패널』자료를 토대로 여성 관리직 진출 여부에 영향을 미치는 기업 구조적, 그

리고 인사조직적 변수를 조사한 결과 여성 관리직이 있는 기업은 인사담당자

의 태도가 여성 관리직이 전혀 없는 기업보다 더 평등지향적이었으며, 채용이

나 승진, 임금체제 및 근로조건 등 인사 관련 주요제도에서 보다 체계적인 관

리와 개인의 능력에 의해 고과가 매겨지는 비율이 높았다.

또한 한 사업장 내 여성비율이 높을수록 여왕벌 신드롬, 역할일치이론3)이 

약하게 작동하여 동성의 상사일 때 직장 내 스트레스가 낮고 승진확률이 높다

는 것이다(Moore et al, 2005). 더욱이 여성의 비중에 따라 여성의 행동을 

관찰한 연구의 결과에서 여성의 비율이 25%, 50%, 75%인 각각의 집단에서 

여성의 행동은 유의미한 차이를 보이는데, 여성의 비율이 높은 집단에서의 여

성의 활동이 자신감이 있고, 활기찼으며, 보다 적극적으로 나타났다(Dasgupta 

et al, 2015). 이것은 집단에서 여성의 높은 비율은 여성의 참여정도에 긍정적 

영향을 미친다고 볼 수 있다. 이러한 연구들에서 기업 내 여성비율이 높을수록 

또한 여성 직속 상사일 때 승진확률이 높다는 결과를 도출하였다(Gardiner 

and Tiggemann, 1999). 더욱이 임금에 있어서도 여성 관리직이 있는 기업

은 그렇지 않은 기업에 비해 동종 임금 평균과 비교하여 약간 높은 수준의 임

금을 지급하고 있었다(이주희, 2003). 이러한 사전연구를 바탕으로 가설을 도

출하였다.

3) 여왕벌신드롬(Queen bee syndrome)이란 높은 경력의 여성일수록 차별을 이겨내고 능

력을 인정받은 여성일 확률이 높기 때문에 다른 여성에 대한 인정 기준이 높은 현상을 

의미한다(Dezso, Cristian L., Ross & Uribe, 2013). 역할일치이론(role congruity 

theory)이란 경력이 쌓을수록 전통적인 리더십의 특징(ex. 남성다움, 터프함 등)이 여성

에게 요구되어지고 이에 따라 여성이 전통적으로 갖는 역할특성을 중요시하지 않게 되는 

현상을 말한다.
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가설 3. 동종업계 대비 여성인력의 집중도가 높을수록 여성 임원비율이 여

성중간관리자의 승진 및 임금에 미치는 정(+)의 효과가 더욱 커질 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 분석자료

고위직 여성임원비율이 여성중간관리자의 승진과 임금에 미치는 영향을 측

정하기 위해서 한국여성정책연구원이 여성가족부의 의뢰를 받아 수행한 『여성

관리자 패널조사(KWMP: Korean Women Manager Panel)』의 1차년도

(2007)부터 5차년도(2015)를 사용하였다. 여성관리자패널은 2007년부터 격

년으로 2016년까지 6차례에 걸쳐 100인 이상 사업체의 대리급 이상 여성 관

리자를 대상으로 조사가 이루어졌다. 본 연구의 분석에 사용되는 여성관리자

패널은 한국노동패널조사 등과 같은 패널자료와는 다르게 대리급 이상의 여성

을 주 대상으로 하면서 개인, 가정 및 직장에 관한 다양한 정보를 제공하고 

있다. 또한 2008년도와 2010년도에는 남성 관리자에 대한 조사를 진행하였

고, 2012년도 4차 조사에서는 여성 관리자의 새로운 표본이 추가되었다. 또한 

여성관리자패널은 이전 직장 경험이 있는 근로자에 대해서 현재 직장과 더불

어 직장의 분야(산업) 및 일(직업), 기업규모, 종사자의 지위, 업무 및 직급, 근

속년수, 연 소득 등에 대한 정보가 제공되어 있어 본 연구에서는 이 정보를 

사용하였다.

본 연구에서 사용된 자료는 1차~5차 여성 관리자 패널조사의 여성 관리자

용 데이터를 기반으로 수행되었다. 여성 관리자용 데이터의 모집단은 제조업, 

도소매업, 금융업, 운수 및 여행관련 서비스업, 사업지원서비스업, 교육서비스

업, 의료서비스업, 복지서비스업에 해당하면서 종업원이 100인 이상인 기업에 

근무하는 대리 1년차 이상의 여성 관리자가 그 대상이다. 주요변수는 1차에서 

5차까지의 여성 관리자와 인사담당자 자료를 병합하여 같은 기간 기업적 차원

의 요인들이 여성 승진과 임금상승에 미치는 영향을 분석하였다. 개인적 차원 

요인을 분석하기 위해서 2-5차 조사에 걸쳐 이직자나 퇴직자 또는 신규입사 

자를 제외한 동일 기업에 근속하고 있는 패널 9,463명을 분석 대상으로 하였다.
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<표 1> 표본의 특성

구분 빈도(명) 구성비율 구분 빈도(명) 구성비율

업종

제조업 215 17.0

연령

20대 6 0.4

건설업 27 2.1 30대 448 32.5

도소매/숙박음식 76 6.0 40대 808 58.6

운수업 36 2.9 50대 118 8.6

금융/부동산 352 27.9 합계 1,380 100

출판/과학/서비스 367 29.1

직급

대리 142 20.4

공공행정 72 5.7 과장 220 31.6

교육서비스 45 3.6 차장 217 31.2

보건복지 41 3.2 부장 105 15.1

예술/협회 20 1.6 임원 12 1.7

기타 11 0.9 합계 696 100

합계 1,262 100

임금

300만원미만 437 24.6

규모

99인 이하 112 8.9 300~400 399 22.4

100~299인 287 22.7 400~500 344 19.3

300~999인 326 25.8 500~600 139 7.8

1,000~1,999인 129 10.2 600이상 115 7.5

2,000인 이상 409 32.4 합계 1434 100

합계 1,263 100

학력

고등학교 졸업 111 9.5

전문대학 졸업 164 14.0

대학 졸업 653 55.8

대학원 석사졸업 221 18.9

대학원 박사졸업 22 1.9

합계 1,171 100

2. 연구 모형 및 변수 설명

본 연구에서 고위직 여성비율이 여성중간관리자의 승진과 임금에 미치는 영

향을 분석하기 위해 승진과 임금에 대한 측정방법을 다르게 하였다. 그것은 

승진은 시간의 흐름에 따라 종속변수가 0과1로 이루어져 있기 때문에 1차~5

차 조사 결과를 연결하여 5년간 승진 여부인 종속변수(승진=1/미승진=0)를 

더미변수화 한 후 패널로짓(logit)모형을 사용하여 측정하였다. 여성 관리자의 

임금을 파악하기 위해서 본 연구에서는 월평균임금을 사용하였다. 사용된 문

항은 연속변수로 응답한 ‘월평균 임금(세금포함 각종 비용공제 전)’으로 측정
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한 뒤 정규분포를 보이지 않아 자연로그화 된 값을 사용하여 측정하였다. 

설명변수인 고위직 여성 관리자는 본사(headquarters)에서 행정적 그리고 

경영상의 관리자로써 정책과 정책 실행에 전반적인 책임을 수행하는 사람들로 

정의한다(Kurtulus & Devey, 2012). 따라서 본 연구에서는 고위직 여성 관

리자를 이사회 임원(사내, 사외이사)으로 측정한다. 또한 결과변수인 중간단계

의 여성 관리자는 본사가 아닌 곳에서 일하는 일반 관리자로서 조직의 팀장급 

이상의 관리자(Kurtulus & Devey, 2012)를 대상으로 측정한다. 고위직 여성

임원의 비율은 전체 여성 인력 중에서 부장급 이상의 관리직에 진출한 여성비

율로 계산한 선행연구(곽현주･최은영, 2014)를 바탕으로 다음과 같이 측정하

였다. 본 패널 데이터에서 제공하는 인사 파트 자료를 활용하여 (사내이사+사

외이사)/전체 여성정규직 직원*100 식으로 계산한 뒤, 정규분포화를 하기위해 

로그값을 취하였다.

또한 조절변수인 기업 내 여성비율의 랭킹은 동종산업에서 여성 노동력의 

비중으로써, 각 기업의 여성인원을 총 근로자수로 나누어 구한 뒤 동종산업내

에서의 기업의 여성비율의 순위(ranking)을 구하였다. 또한 승진과 임금에 영

향을 미치는 통제변수는 개인차를 통제하기 위해, ‘근속년수’, ‘교육수준’과 조

직적 요인으로 전반적인 인사관리방식에서의 ‘성과강조’ 그리고 기업규모를 

사용하였다. 또한 먼저 근속년수는 근속기간의 증가에 따라 남녀 모두 승진 

경험의 확률이 높아질 수 있으며, 특히, 여성의 승진의 경우 장기간 근속의 장

기화에 따라 여성도 승진할 가능성이 있다. 이렇듯, 근속년수와 교육수준 같은 

인적자본 요인은 승진, 임금수준 등에 영향을 미치기 때문에(Carnicer et al, 

2003; 강혜련･조미영, 2007)통제하고자 했다. 조직차원의 ‘성과강조’의 인사

관리방식은 실적과 연계하여 승진과 보상을 실시하는 인사시스템이므로 승진

과 임금에 영향(박상언, 1997)을 줄 수 있으므로 통제하였다. 성과강조는 조

직분위기나 문화를 묻는 문항 중 ‘성과를 강조한다’ 라는 단일 문항을 사용하

였다. 문항은 전혀 그렇지 않다(1)에서 매우 그렇다(5)의 5점 Likert척도로 이

루어져 있으며, 값이 클수록 직장의 성과강조가 심하다고 볼 수 있다. 기업규

모는 정규직 직원의 수로 기업규모를 측정하였는데 정규분포를 보이지 않아 

자연로그화된 값을 사용하였다. 기업의 규모는 기업규모가 클수록 여성 관리

자의 사회자본이 증대하는 것으로 나타났으며(김수한, 안리라, 2018), 여성 관

리직의 진출이 더 용이하기 때문(맥킨지 보고서, 2011)에 기업의 규모가 승진

에 미치는 영향을 통제하고자 했다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 상관관계분석

2018년 매출액 600대 기업 산업별 여성 직원 비율은 국내 전체 산업의 취

업 인력 중 여성의 비중은 23.8%이다. 그 중에서 교육서비스(70.6%) 및 제조

업분야가(58.7%)가 높았으며, 전문, 과학 서비스 분야(16.1%) 및 건설업(9.0)

이 상대적으로 낮았다. 이는 기술 수준이 높아질수록 여성의 비중이 더욱 취약

한 것으로 드러났다(한국건설기술인협회, 2018). 이는 현재 한국의 여성노동

시장의 주요 특징 중 하나이다. 기존의 연구에서 일자리 자체에 내포된 특성이

나 기업의 조직적 특성이 여성의 고용과 밀접한 관계에 있다는 주장과 일관된 

결과를 보인다(금재호 2010). 구체적으로, 한국 기업은 여성노동력이 특정 분

야에 집중되어 있는 경향을 보이며 일자리 자체에 내포된 특성이나 기업의 조

직적 특성이 여성의 상대적인 승진과 임금에 차별적인 영향을 미친다는 것을 

의미한다(박기남, 2002; 이주희, 2003).

아래 <표 2>는 가설 검증에 앞서 표본의 특성 및 각 변수 간의 상관성과 방

향성을 확인하기 위한 상관관계 분석결과이다. 이는 여성 관리자의 승진과 임

금에 영향을 미치는 변인을 탐색하기 위한 결과로써 먼저, 종속변수인 승진은 

평균이 0.4이며, 표준편차가 0.5이다. 이것은 전체 표본에서 평균에 비해 승

진이 40% 정도로 데이터 기간(8년 동안) 40%의 대리이상의 중간관리자가 최

소한 한 번 이상 승진한 것으로 나타났다. 고위직 여성의 비율과 중간관리자의 

승진과의 관계는(r=.004, p=.05) 유의한 정(+)의 상관을 보였고 고위직 여성

의 비율과 임금사이에는 정(+)의 관계(r=.02 p=.1)로 나타났다. 또한 동종산

업내 여성비율의 순위(ranking)와 승진과는(r=.05, p=.05)로 유의한 부(-)의 

상관을 보였다. 근속년수와 승진과의 관계에서 유의한 정(+)의 관계(r=.07, 

p=.01)로 나타났고, 교육수준도 마찬가지로 유의한 정(+)의 관계(r=.01, 

p=.05)로 나타났다. 더욱이 전반적인 인사관리방식인 성과강조와 기업규모 또

한 승진과 임금에서 모두 유의한 정(+)의 방향으로 나타났다. 이러한 승진과 

임금에 근속년수, 교육수준, 성과강조, 그리고 기업규모가 영향을 미친다고 볼 

수 있다.
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2. 가설 검증

본 연구에서는 해당 개인이 승진을 했는지 여부를 측정하고 여성 관리자의 

승진에 고위직 여성의 비율이 어떠한 영향을 주는지와 동종산업 내의 여성비

율의 순위(ranking)가 두 관계를 어떻게 조절하는지에 대한 가설 검증을 실시

하였다. 첫 번째로 승진에 대한 분석은 패널로짓 모형으로 분석하였다. 

승진의 패널로짓 모형의 분석결과는 <표 3>에 제시하였다. <표 3>의 모형2

에서 고위직 여성임원의 비율이 중간관리자의 승진에 정(+)의 영향(r=.29, 

p=.05)을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설1은 지지되었다. 이는 고위직 

여성임원의 비율이 높을수록 조직 내의 성 차별문제를 완화시키는 역할을 하

며(이주희, 2003), 고위직 여성임원의 비율이 높아질수록 여성 부하직원과의 

동질성으로 인해 상호작용이 늘고, 긴밀한 관계를 통해 고위직으로 여성의 승

진를 촉진시키는 역할을 한다는 주장과 일관성이 있다(Hultin and Szulkin, 

1999). 

또한 모형3 에서 나타난 동종산업 내 여성인력의 비중이 더 높을수록, 즉 

여성인력의 집중도가 높을수록 여성 임원비율이 승진에 미치는 정(+)의 효과

가 더욱 커질 것(혹은 여성인력의 집중도가 낮을수록 여성임원비율이 승진에 

미치는 영향을 약화시킨다)이라는 조절 가설을 검증하였다. 분석결과, 동종업

계 내 여성인력의 비율이 낮을수록(산업 내 다수 기업 중 해당기업의 여성인력 

비율의 랭킹이 낮을수록) 여성임원비율이 승진에 미치는 긍정적인 효과를 약

화시켰다. 그러므로 가설 3도 지지되었다고 볼 수 있다. 이는 기업 내 여성의 

비율이 높을수록 여성 임원의 비중이 높다는 연구(CEO 스코어 데일리)와 여

성비율이 높은 기업일수록 채용, 승진, 임금이 체계적으로 관리되어 온다는 기

존의 주장(이주희, 2003; Moor et al, 2005)과 일관된 결과로 나타났다. 

임금에 관한 결과는 <표 4>에 제시되었다. <표 4>의 모형2 에서 고위직 여

성임원의 비율이 중간관리자의 임금에 미치는 영향에 관한 검증의 분석결과 

고위직 여성임원의 비율은 중간관리자의 임금에 정(+)의 영향(r=.36, p=.1)을 

미치는 것으로 나타났으나 유의하지는 않았다. 이것은 사전연구에서 제시한 

고위직 여성임원의 높은 비율은 성별의 임금격차의 현상을 완화하는 역할을 

한다고 볼 수 있다(Cohen and Huffman, 2007). 더욱이 조절변수인 동종산

업 내 여성비율의 랭킹에서도 유의한 부(-)의 관계가 나타났다. 이는 여성비율

이 높은 기업일수록 그렇지 않은 기업에 비해 임금의 수준이 높다고 볼 수 있

다. 이것은 직종 내 여성고용비율 증가가 임금에 미치는 효과는 여성보다 남성
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에서 더 크게 나타나지만 장기적으로 그 정도가 약해지고 있으며, 남녀 간 임

금격차에 대한 요인분해를 통해 여성고용 비율의 증가는 임금격차를 유지 내

지 축소시키는 방향으로 작용한다는 것도 확인할 수 있었다(한국노동연구원, 

2018).

따라서 조직에서 여성이 차지하는 상대적인 규모에 따라 조직구성원들이 여

성을 대하는 태도가 다를 수 있으며 이를 통해 조직 내 여성의 비율이 높을수

록 여성 관리자가 역량을 발휘하는데 긍정적인 영향을 줄 수 있다(김양희･김

홍숙, 2000; 이주희, 2003)는 사전연구와 일치한다고 볼 수 있다. 그러나 기

업 내 여성임원의 비율과 동종산업 내 여성의 비율 랭킹의 조절효과는 부(-)의 

방향을 보였지만 유의미하지 않은 결과를 도출하였다. 또한 근속년수와 교육

수준은 승진과 임금에 모두 정(+)의 관계가 나타났다. 더욱이 성과강조의 조직

문화는 승진과 임금에 모두 정(+)의 관계로 나타났다. 성과지향적인 조직문화

는 조직목표 중의 하나로서 보다 나은 성과를 달성하기 위한 문화를 의미한다. 

조직문화와 관련하여 성과향상을 위한 가정은 조직 내 경쟁 우위(competitive 

advantage)를 확보하는 것이다(Barney, 1986).성과지향성은 조직이 업무성

과의 향상이나 수월성을 어느 정도 강조하고 이에 대해 얼마나 적극적으로 보

상하는가에 따라 규정된다. 성과지향성이 높은 조직은 개인의 성취를 중시하

고 개인의 성취에 따라 보상이나 지위가 달라져야 함을 인정한다. 따라서 조직

구성원은 자신에게 주어진 일을 어떻게, 얼마나 잘 수행하였는가에 근거하여 

평가를 받는다. 또한, 성과지향성이 높은 조직은 지속적인 자기계발이나 성과의 

향상을 요구하고 이를 가치부여 한다(Schneider and Barsiyx, 1997; House, 

et. al., 2004). 성과지향성이 높은 조직문화에서는, 성과지향성이 낮은 조직

에 비해, 여성 관리자에 대한 평가가 긍정적일 가능성이 있다. 즉, 성과지향적 

조직에서는 관리자에 대한 평가는 그가 또는 그녀가 얼마나 업무를 잘 수행하

는가의 객관적인 요소에 따라 달라지기 때문에, 성별과 같은 사회적 배경이 

작용할 여지가 그만큼 작아진다(Rosener, 1990). 성과와 성취를 강조하는 조

직문화에서는 전문적 권력의 영향력이 상대적으로 크고, 이는 여성(또는 소수

집단)관리자에 대한 평가에 긍정적일 수 있는 가능성을 보여준다(원숙연, 

2010). 그러나 임금에서는 성과지향적 문화는 부(-)의 영향을 주는 것으로 나

타났다. 이는 여성 근로자는 주로 특정 직종에 분포하는 경향이 있으며(직종격

리현상), 이로 인해 해당 직종에 여성 노동력은 초과공급 상태로 인해 해당 직

종의 여성 임금이 하락하게 되어 성별 임금격차는 증가한다고 말한다(Bergname, 

1974). 즉, 인적자본 수준의 성별 차이, 성별직종 분리와 함께 노동시장 이중

구조는 한국 성별 임금 격차의 또 다른 주요인이다(이은정, 2019). 이것은 남
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성집중직종이 대다수인 상황에서 이들 직종에 성차별로 채용되지 못한 여성 

노동력이 일부 직종에 과잉 공급될 경우 임금 하락이 일어날 수 있다고 할 수 

있다(금재호, 2004; England, et al., 1988). 결과적으로 이중구조에 따른 임

금 격차가 여성의 경우 더 크다면 2차 노동시장 여성은 분절구조와 노동시장 

내 성차별이라는 이중의 불이익을 겪게 되고, 이는 한국의 높은 성별 임금 격

차를 유지하는 구조적 요인이 될 수 있기 때문이다(이은정, 2019). 또한 강승

복(2008)의 연구에서도 직종 내 여성 근로자의 분포가 임금에 미치는 영향을 

파악하였는데, 결과적으로 직종 내 여성의 비율은 임금에 부정적 영향을 미치

지만 시간이 갈수록 부정적 효과의 크기는 감소할 것으로 예상하였다.

<표 3> 기업의 여성임원의 비율이 승진에 미치는 영향 (패널로짓모형)

독립변수 승진(승진=1, 그렇지 않으면=0)

모형1 모형2 모형3 모형4

고위직 여성 임원 비율 0.29** 0.20* 0.08*

동종산업내여성비율 ranking -0.02*** -0.02***

고위직 여성비율*산업 내 
여성비울 ranking

-0.009**

근속년수 0.0004*** 0.0003*** 0.0003*** 0.0003***

교육수준 0.00006*** 0.00004** 0.00004** 0.00003***

성과강조 0.08* 0.08* 0.002 0.002

기업 규모 0.12** 0.10 -0.08* -0.08*

연도효과 Yes Yes Yes Yes

관측치 4572 2835 2002 2002

log likelihood -2373.75 -1660.94 -1190.84 -1190.80

Insig2u -1.36316 -8.5937 -2.1547 -2.14672

sigma_u 0.50582 0.01361 0.3405 0.3419

rho 0.07216 0.000056 0.03404 0.03430

p<.1** p<.05*** p<.01   *동종산업내 여성비율 ranking:랭킹이 높을수록 여성비율 낮음

*임금: log월평균임금
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<표 4> 기업의 여성임원 비율이 임금에 미치는 영향(회귀모형)

독립변수 임금(ln pay)

모형1 모형2 모형3 모형4

고위직 여성임원 비율 0.36 0.27 0.17

동종산업여성비율 ranking -0.14** -0.14**

고위직 여성임원비율*여성비율 
ranking

-0.0005

근속년수 0.02** 0.02** 0.02** 0.02**

교육수준 0.13*** 0.09*** 0.05* 0.01*

성과강조 문화 -0.7** -0.2* -0.2 -0.2

기업 규모 0.3*** 0.3*** 0.2* 0.02**

연도효과 Yes Yes Yes Yes

adjusted R2 0.016 0.009 0.0036 0.0032

F value 19.93 6.21 2.22 1.91

Number of Observation 4572 2835 2002 2002

p<.1** p<.05*** p<.01   *동종산업내 여성비율 ranking:랭킹이 높을수록 여성비율 낮음

*임금: log월평균임금

Ⅳ. 결론 및 한계점

이 연구에서는 고위직 여성임원의 비율이 여성 중간관리자의 승진과 임금에 

미치는 효과를 분석하였다. 또한 고위직 여성임원의 비율과 중간관리자의 승

진과 임금의 관계가 동종 산업 내 여성비율에 대한 비중에 의하여 효과가 달라

질 수 있는지의 가능성을 검증하였다. 연구결과에 따르면 고위직 여성임원의 

비율이 높을수록 여성 중간관리자의 승진과 임금에 긍정적인 영향을 미쳤으

며, 또한 동종 산업 내 여성비율이 높을수록 여성임원의 비율이 여성중간관리

자의 승진과 임금에 미치는 긍정적인 영향을 강화시키는 것으로 나타났다. 이

러한 결과를 통해 다음의 시사점을 제시하고자 한다.

첫째, 고위직 여성임원의 비율은 여성 중간관리자의 승진과 임금에 긍정적

인 관련을 갖는다는 것이다. 이는 Cohen and Huffman (2007)의 연구에서 

주장하는 여성 고위직 임원은 여성 부하직원들에게 채용, 승진, 임금결정에 내 

집단 선호를 보이며, 여성 직원들이 승진할 수 있도록 소셜 네트워크와 멘토의 

역할을 한다고 볼 수 있다. 또한 고위직 여성의 비율이 높아짐에 따라 낮은 

지위의 여성들의 성불평등을 완화시키는 역할을 담당한다(Cotter et al. 1997; 

Nelson and Bridges, 1999). 그러므로 Hultin and Szulkin(2003b)가 제시
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한 여성고위직 임원의 ‘변화의 대리인’으로서의 역할을 수행하고 있는 것으로 

보인다.

둘째, 고위직 여성의 비율과 중간 관리자의 승진과 임금에 대한 기업 내 여

성의 비율의 랭킹의 조절효과는 부(-)의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 이는 

동종 산업 내 타 기업에 대비해 기업 내 여성의 비율이 낮을수록 여성임원의 

비율이 여성 중간관리자의 승진에 미치는 영향이 약해진다. 반대로, 동종 산업 

내 기업 내 여성의 비율이 높을수록 여성임원의 비율이 여성의 승진이나 임금

에 미치는 영향이 더 커진다. 여성비율이 높은 기업에서는 사내 비공식모임 

참석 및 CEO의 여성인력 활용에 대한 긍정적 인식이 다른 그룹에 비해 승진

확률을 유의하게 높이는 것을 확인할 수 있을 것이다(장한나, 2017). 또한 한 

사업장 내 여성비율이 높을수록 여왕벌 신드롬, 역할일치이론이 약하게 작동

하며 동성의 상사일 때 직장 내 스트레스가 낮고 승진확률이 높기(Moore et 

al, 2005) 때문에 여성의 비율은 여성리더(임원)가 기업 내 성별차이의 효과적 

관리나 다양성 관리를 할 수 있는 재량권이 더 커질 수 있음을 의미한다. 더욱

이 높은 여성비율을 가진 기업일수록 여성들이 더 적극적이며 자신감이 있고, 

여성 상사일 때 승진확률이 높아진다는 기존의 결과와 일맥상통한다고 할 수  

있다(Gardiner and Tiggemann, 1999).

셋째, 지금까지 사전연구들에서 여성 관리자의 승진과 임금에 대한 연구들

은 여성들의 학력, 교육훈련 여부, 경력 등의 인구통계학적 요인들에 집중되어 

있었다. 또한 여성에게 강요되는 일-가정 균형 압박, 가족의 지지 등과 같은 

사회적･문화적 영향(권혜원･권순원, 2013), 여성의 승진기회를 낮추는 직무분

리(박기남, 2002), 낮은 사회적 자본 형성 가능성(장덕진･황정미, 2003) 그리

고 인적자원관리 관행(이주희, 2003; Gorman, 2006; Reskin & McBrier, 

2000)등 대부분 승진을 저해하는 요인에 대한 연구들이 주를 이루고 있다. 그

러나 본 연구에서는 여성중간관리자의 승진과 임금에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있는 여성고위직 임원의 역할에 초점을 맞추어 분석하였다. 더욱이 이러한 

여성고위직 임원의 기업 내 여성정책에 대한 영향은 언제나 동일한 것이 아니

라 산업별로 군집화 될 수 있으며 특히 산업 내 다른 기업에 비해 여성비중이 

높은 기업일수록 그 영향력이 더 커질 수 있음을 시사하고 있다. 이는 경쟁기

업 대비 기업 내 여성비중이 높은 조직일수록 여성임원의 승진, 임금 결정 등 

여성관련 인사정책에 대한 영향력이 더 커질 수 있다는 것이다. 

더욱이 여성 중간관리자에서 고위직으로의 승진과 임금의 상승은 단순히 여

성의 고용과 여성관리자의 비중을 늘리는 것만으로 충분하지 않고, 여성 관리

자의 승진과 임금에 긍정적인 효과를 발휘할 수 있도록 기업의 환경을 조성해
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주는 것이 중요하다는 것을 시사한다. 이것은 조직의 ‘업무를 행하는 방식’과 

성차별 간에 밀접한 관계가 있기 때문이다. 여성고위관리직의 부재, 형식주의, 

감정의 결여, 도구주의적 태도 등 남성적 특성과 관련된 조직의 문화는 여성으

로 하여금 조직에서 승진하고자 하는 의지를 저해시키는 데 큰 역할을 하고 

있으므로 여성 중간관리자들이 다양한 분야에서 업무와 직무를 담당할 기회를 

주는 것이 필요하다(Miller, 1997). 즉, 여성이 임원이 되기 위해 필요한 조직

의 핵심 업무 경험의 부재와 출산 및 육아를 전담하면서 일을 하는 위킹맘은 

경력 단절을 경험하거나 육아휴직을 거치면서 성과평가에서 낮은 등급을 받게 

된다. 이런 경력 경로는 조직의 의사결정 수준으로 승진하는데 주요한 장애물

로 작용한다(Melamed, 1995, Grant, 1988). 또한 남성중심적 조직문화가 

지배적인 조직에서 근무환경, 인사시스템 등이 남성에게 더 호의적이므로 남

성의 고위층 승진이 더 많을 수 있다. 채용, 교육 및 훈련, 승진 심사 등 인적

자원관리 과정의 모든 측면이 여성보다 남성에게 유리하게 작용한다(Fagenson, 

1990; Cannings & Montmarquette, 1991). 더 나아가 남성으로만 구성된 

최고경영층은 여성으로 하여금 롤모델 부재, 승진 상한선 제한, 자기 효능감 

상실 등의 부정적 영향을 미친다. 남성 리더들은 여성이 리더로서 적합하지 

않은 특징을 가지고 있으며 일과 가정을 병행해야 하는 여성은 남성에 비해 

조직에 대한 충성도가 약하다고 생각한다. 이로 인해 여성은 보이지 않는 장벽

을 마주하게 된다(구자숙, 2006; Burke & Nelson, 2002). 이러한 장애물들

이 여성이 임원으로 승진하고자 하는 경력열망을 약하게 하는 원인이라고 볼 

수 있다. 기회가 적절하게 제공되어야 본인이 목표한 경력경로를 성공적으로 

이수하고 주관적 경력만족을 이끌어낼 수 있다(한수진･강소라, 2018). 그러므

로 조직에서 여성임원의 높은 비율은 여성들에게 롤모델의 영향으로 승진의 

열망을 더 가질 수 있게 만들며, 기업 내 성평등적 행동과 조직의 가정후원적 

조직문화, HR제도 등에 영향을 크게 줄 것이라고 생각한다. 

따라서 위의 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 실용적 ･ 학술적 함의를 제

시한다. 첫째, 기업에서 임원이 된 여성들이 후배 여성들을 지지하고 도와주지 

않는다면 지속해서 여성임원이 발생할 수 없기 때문에 남성들이 다수인 임원

진은 남성 후계자를 물색하여 키워주는데, 소수로 존재하는 여성들조차 여성

후배들을 키워주지 않는다면 여성들은 앞으로도 자신의 노력만으로 뚫고 나가

야 하며, 그로 인해 이미 확보된 숫자조차 유지되기 힘들다고 볼 수 있다. 따

라서 세대에 단절이 일어나지 않도록 여성임원 및 리더들은 여성 후배들에게 

좋은 역할 모델이 되어 주어야 하며, 이들의 지지자 역할을 해주어야 하기 때

문에 여성임원 비율은 그만큼 중요하다고 할 수 있다. 이러한 원인으로 본 연
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구의 여성임원의 역할의 초점은 학술적 의미가 있다고 할 수 있다. 둘째, 정책

적 시사점으로 여성임원 확대를 위해 적극적 조치는 필수적이지만 단순히 일

시적인 숫자 늘리기 보다는 여성임원을 육성하는 것이 ‘비용’이 아니라 ‘경영 

성과’에 긍정적으로 작용할 수 있는 방식으로 정책을 설계할 필요가 있을 것이

다. 이는 기업에서 CEO와 인사권을 가진 임원들을 변화시켜야 함을 의미한

다. CEO의 인식수준은 기업경영에 큰 영향을 미치기 때문에 이들에게 여성인

력에 대한 인식과 여성리더 육성에 강제하지 않고서는 기업의 변화를 기대하

기 어려울 것이다. 그러므로 정부에서 CEO와 협약을 맺고 ‘여성리더 육성을 

위한 실천’등 정부 차원에서 다짐과 의지를 보여 줄 수 있는 활동을 제안할 

수 있어야 한다(한국여성정책연구원, 2019). 셋째, 기업의 측면에서 이사회는 

기업의 핵심 의사결정기구로서 주요 경영현안을 합리적으로 결정하고 지배주

주 및 최고경영자의 비합리적 의사결정을 견제할 수 있도록 구성하는 게 중요

한데, 규모의 적정성 뿐 아니라 다양한 이해관계자의 요구를 반영할 수 있도록 

이사회 구성의 다양성도 함께 고려되는 게 바람직하다. 이와 관련하여 연구에

서도 남성 중심으로 운영되어 온 기존 이사회에서 여성 이사 비율이 높아질 

경우 독립성이 제고되어 지배주주 및 경영진 견제 기능이 더욱 강화될 수 있다

는 연구결과가 제시되기도 하였다(Adams et al, 2009). 더욱이 여성임원이 

존재할 때 기업 가치와 성과가 높다는 결론도 보여주고 있다. 이러한 이유로 

기업에서는 여성 인력이 이사회에 진출할 수 있도록 제도적 장치 마련이 필요

하다. 여성 인력 육성에 대한 지원이 비용이 아닌 투자라는 인식 전환이 필요

하다. 또한 남성에 비해 여성이 조직에 대한 공헌도가 낮고 업무수행능력이나 

리더십이 부족하다는 편견은 결국 남성 중심적인 기업문화가 원인이 되고 있

다는 점에서 기업문화 재정립을 위한 조직 구성원간 커뮤니케이션을 정례화하

고 업무방식 개선 등의 다양한 노력이 고려되는 게 바람직하다고 할 수 있다

(윤진수, 2019)

본 연구의 한계점으로는 여성임원 비율이 중간 여성 관리자의 승진과 임금

에 미치는 영향을 실증 분석하였으나, 여성관리자패널 데이터를 활용하는 과

정에서 남성과의 비교분석이 포함되지 않았다는 한계가 존재한다. 또한 본 연

구에서 사용한 여성 관리자 패널 데이터는 개별 기업 정보를 제공하지 않으며, 

이에 따라 기업 내부의 승진 체계에 대한 세부항목이 제시되어 있지 않아 개별 

기업들의 승진 체계나 구조 등을 다루지 못하여, 각 기업의 승진비율이나 기업 

내부의 승진 관련 인사제도, 여성이 조직 내 여성차별을 딛고 본궤도 진입의 

변화의 속도와 강도에 따른 결과의 차이가 있음을 반영하지 못하고 있다. 특

히, 본 연구에서 주장하는 “고위직 여성임원들의 여성 중간관리자들에 대한 
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멘토링, 네트워킹, 조직문화의 변화에 대한 역할” 등의 노력으로 인해 여성이 

조직 내 여성차별을 딛고 본궤도 진입의 변화의 속도와 강도 등에 관한 예측

(시간 변화에 따른 변화의 양과 질의 문제)이 중요할 것으로 보여 향후 연구로 

진행해도 좋을 것으로 보인다.
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Abstract

A Study on the Promotion and Wage of Female 

middle-level managers and Female Executives 

ratio in Firms

Bu-Kyung Choi*･Ji-Young Ahn**

This study empirically analyzed the effect of promotion and wages of 

female middle managers in firm. To this end, the effect of the ratio of 

high-ranking women on the promotion of middle-ranking female managers 

using the first and fifth year data of the female managers panel logit was 

analyzed and the effect of the ratio of high-ranking female executives on 

the wage level using the regression. The results showed that the higher the 

percentage of women in high-ranking positions in companies, the more 

likely it is to influence the promotion of female middle-level managers. This 

is in line with claims that high-ranking women serve as “changed agents” 

who can be promoted to female management positions in subordinates. In 

addition, the analysis of the effect of the proportion of high-ranking female 

managers on the wages of female middle-level managers showed that the 

promotion and the positive influence of the positive, but not significant. 

Furthermore, the study confirmed the assumption that the higher the 

proportion of female workers in comparison to their peer group, the greater 

the concentration of female employees, the greater the positive effect of 

female executives on promotion and wages (or the lower the concentration 

of female employees, the less impact of female executives on promotions). 

The analysis showed that the lower the proportion of female workers in the 

peer group (the lower the ranking of the corresponding companies among 

the many companies in the industry), the weaker the positive effect the 

female employee ratio has on promotion. Finally, the theoretical and 

practical implications of this research result were discussed.

Keywords : High-level female executives, mid-level female 

managers, promotions, wages


