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1) 나 영 선
*

요 약

  전통적으로 인적자원개발은 조직역량을 강화하기 위해 근로자의 잠재력을 극대화

하는 전략으로 기능하였다. 그러나 기업내 여성 인적자원개발 기회는 여성근로자 직

무의 저숙련성 및 경력단절 기대 등 다양한 이유로 남성근로자에 비해 과소하게 제

공되어 왔다. 이 연구는 한국직업능력개발원의 인적자본기업패널조사 2차년도 근로

자조사 자료를 활용하여 기업내 인적자원개발프로그램 참여경험이 성별로 유의미한 

차이가 있으며 이와 같은 인적자원개발 기회는 근로자가 보유한 인적자본의 특성 

및 직무의 숙련도와 밀접한 관련이 있으나 부분적으로는 차별에 의한 격차일 가능

성이 있음을 밝혀냈다(가설1은 부분적 지지). 또한 남녀 모두 인적자원개발 참여여

부가 개인의 노동생산성 지표인 ‘시간당 평균임금’변수에 유의미한 영향력을 미치고 

있는 것으로 분석되어 인적자원개발은 개인성과와 긍정적 관계가 존재하는 것으로 

나타났다(가설2 지지). 그러나 현재 기업내 인적자원개발 프로그램은 좀더 남성근로

자에게 유리한 방식으로 설계되어 있기 때문에 기업이 여성의 노동생산성을 제고하

기 위해 지금보다 더 공평하고 다양한 인적자원개발기회를 제공하고 체계적인 학습

지원이 필요함을 시사한다. 

  핵심어: 여성인적자원개발, 기회 격차, 시간당평균임금

* 한국직업능력개발원 선임연구위원



제6주제: 기업 인적자원과 성과 Ⅱ

420❚인적자본기업패널 학술대회 논문

1. 서론

  여성 인적자원개발의 필요성은 다양한 측면에서 강조되고 있다. 우리나라에서 여성인적

자원개발, 여성인력 활용에 대한 관심이 높아진 직접적인 계기는 1997년 IMF 경제위기 

이후부터 라고 할 수 있다. 1980년대부터 대학에 진학한 여학생의 규모가 급속히 팽창하

면서 취업욕구가 높아졌지만 당시만 해도 남성근로자에 비해 여성근로자는 노동시장 주

변부에서 남성의 고임금과 안정된 고용을 보장하기 위한 조절판의 기능을 하는 존재로 

인식되었다(김선희, 2008). 

  21세기로 진입하게 되면 전 세계적으로 급속히 이루어지는 저출산․고령화 대책으로서 

여성인력 활용에 대한 정책적 관심이 높아지게 된다. 2001~2005년까지 국가인적자원개발

기본계획에서 16대 정책영역 중 ‘여성인적자원의 활용도 제고’를 선정하고 추진하였으며 

2008년 현재 여성인재사업으로서 지방자치단체의 여성인적자원개발 사업을 지원하고 있

다. 2006년에는 여성가족부를 중심으로 「여성인력개발종합계획(Dynamic Women Korea 

2010)」이 수립되었으며, 2007년에는 노동부를 중심으로 ‘일하는 여성 1,000만 시대 여성

고용전략’으로서 「제4차 남녀고용평등과 일․가정 양립기본계획」이 발표된 바 있다.

  2006년 말 우리나라는 여성경제활동인구 천만시대에 진입하였다. 그러나 여성인적자원

개발 및 활용 정책이 적절히 추진되었는지, 이를 통해 여성경력 단절현상이 개선되었는가

에 대해서는 논란의 여지가 있다. 즉 여성이 대거 비정규직으로의 재취업함에 따라 고용

의 질적 측면에서 악화되는 조짐을 보이기 때문이다. 이에 대한 국가적인 관심을 반영하

여 ‘경력단절여성 등의 경제활동 촉진법’이 2008년 6월 전격적으로 제정되었다. 동 법에 

의하면 ‘경력단절여성 등’은 ‘임신, 출산, 육아와 가족구성원의 돌봄 등을 이유로 경제활

동을 중단하였거나 경제활동을 한 적이 없는 여성으로 정의하고 ’경제활동촉진‘이란 국가, 

지방자치단체, 기업 등이 경제활동을 지원하고 경력단절을 방지하기 위하여 행하는 제반

활동을 의미한다. 

  여성 비정규직화 추세, 여성임금근로자의 불안정한 고용지위문제는 여전히 심각한 실정

이지만 여성취업자 중 무급가족종사자 등 비임금근로자의 비중이 줄어들고 임금근로자의 

비중이 증가하고 있으며 특히 상용근로자의 비중이 높아지고 있어서 여성들이 양질의 일

자리로 진입하고 있음을 목격할 수 있다. 임금구조기본통계조사 원자료 분석에 의하면, 

고임금여성이 지난 10년 사이에 빠르게 증가하여 전체 임금근로자의 소득을 10분위로 나

눈 뒤에 각 소득분위에서 여성근로자가 차지하는 비중을 보면 상위 10%에서 여성의 비중
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이 1996년 이전에는 3%에 불과하였으나 2006년에는 9%에 육박하였다(김혜원, 2007). 또한 

팀장 등 여성리더계층의 부상도 주목할 만하다. 기업내 여성 리더계층은 주변부를 벗어나 

초기 확산 상태로서 2005년 5인 이상 사업체의 과장급 이상 여성관리직의 비율은 7.3%에 

불과하지만 대기업의 경우 여성 관리직 비율이 11.2%이며, 대졸여성인력채용이 증가하고 

있어서 향후 여성관리직의 증가가 예상된다(강우란, 2007) 

  이상과 같이 여성이 과거보다 조직 내에서 더 많아지고 있음은 분명하지만 유리천장이 

지속되고 있다는 인식은 쉽게 사라지지 않고 있다. 고용평등에 관한 국민의식조사(2008) 

에서도 ‘직장내 차별이 심각하다’는 응답이 53.9%에 달하고 있다. 즉, 일과 가정의 요구가 

남성보다는 여성에게 더 큰 장애로 작용하고 미묘한 차별이 여성의 조직 내 경력개발기

회를 저해하는 요인으로 남아 있다는 점이다. 잘 인식되지 않는 미묘한 차별이 인적자원

개발 기회에서 나타나고 있어서 단지 동등한 기회를 부여하는 것으로 인적자원개발의 형

평성이 실현되지는 않기 때문이다.

  그간 여성 인적자원개발에 대한 관심은 주로 경력단절여성의 재취업에 집중되었다 (나

영선 외, 2000; 박성정 외,2004;  황수경 외 ,2007; 고혜원 외, 2007; 정윤경 외, 2007). 경력

단절기간 동안 손실된 인적자본을  재충전하고 적합한 일자리로의 배치를 지원하여 노동

시장 복귀를 돕는 것이다. 정부에서는 실업자재취업훈련, 여성가장실업자취업훈련, 고용촉

진훈련, 전업주부재취업훈련, 사회서비스취업지원, 지역사회맞춤형취업지원, 전문직종교육

훈련 시범사업, 다일센터 지원 등 다양한 교육훈련지원을 통하여 경력단절여성의 재취업

을 지원하였다. 이에 반해 여성근로자에 대한 이슈는 기업내 고용평등을 정책적으로 권고

하는 ‘적극적 개선조치’(affirmative action)의 확산에 초점을 두었으며, 여성근로자 인적자원

개발의 필요성 등에 관심이 높아진 것은 최근의 일이다. 이는 ‘일하는 여성’에 대한 사회

문화적 태도변화와 무관하지 않다. 즉 여성의 일자리는 더 이상 남성의 보조적 위치가 아

니며 여성인적자본의 극대화도 조직역량 강화에 필수적이라는 인식이 높아졌기 때문이다. 

이런 맥락에서 과연 여성인적자원개발이 과연 개인의 인적자본축적에 효과가 있는지, 노동

생산성을 높여서 기업성과로 연계될 수 있는지 규명할 필요가 있다. 계속 당위론적인 여성 

인적자원개발의 필요성만을 주장한다면 기업으로 하여금 여성 인적자원개발을 위한 투자

욕구를 유인하지 못하기 때문이다. 과연 인적자원개발이 노동생산성에 영향을 미치지 못하

기 때문에 기업은 교육훈련투자를 기피하는 것이 아닌지, 기업성과와의 연계성, 가시성, 예

측가능성이 낮기 때문에 특히 여성 인적자원개발 노력이 기피되는지, 과소한 훈련기회는 여

성이 보유하는 직무의 특성, 즉 저숙련성과도 관련이 있는지 등을 탐구할 필요가 있다.
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  그러므로 본 연구에서는 기업내 여성경력개발의 핵심수단인 인적자원개발 경험을 면밀

히 분석하고 여성근로자에게 생산성 효과가 있는지 검증하고자 한다. 분석자료는 한국직

업능력개발원이 격년제도 실시하고 있는 인적자본기업패널조사(2차년도) 근로자 조사이다. 

인적자원개발 경험은 지난 1년 동안 기업이 제공하는 다양한 프로그램기회에 참여한 경

험이 있는지 성별차이를 검증하고 기회에 있어서 차별의 가능성이 있는지를 탐색할 것이다. 

다음으로는 인적자원개발참여경험이 과연 개인의 노동생산성에 영향을 주는지 살펴본다. 

개인의 노동생산성 변수는 ‘시간당평균임금’으로 선정하였다.

2. 이론적 검토 및 가설

가. 이론적 검토

  이론적으로 여성 인적자원개발의 기능, 인적자원개발 기회의 성별 격차 여부 및 원인, 

여성 인적자원개발의 성과, 여성커리어 특성에 따른 맞춤형 인적자원개발 전략의 필요성 

등을 검토한다.

  역사적으로 인적자원개발은 전반적인 조직역량을 강화하고 종업원의 잠재력을 극대화

하는 전략으로 기능하였는데 이는 여성의 커리어 개발 및 여성에 대한 불충분한 지지를 

변화시키는데 기여할 수 있다는 점에서 일반적인 인적자원개발론과 다른 시각을 필요로 

한다. 예를 들어 기업의 최고경영자는 여성과 남성 인재에게 같은 기회를 제공하고 결과

를 기다리면 된다는 소박한 오해에 빠져있는데 이는 기업문화가 동등하게 기회를 제공할 

뿐 여성의 승진을 가로막는 제도적 편견 및 관행을 무시한 처사라고 볼 수 있다. 바로 기

업내 인적자원개발은 이런 환경을 변화시키는 것과 함께 추진되어야 한다. 기업내의 경력 

및 조직개발부서로서 인적자원개발부서는 여성지지자로서 자리매김하여야 하는데, 이 부

서의 핵심역할은 가능성있는 커리어트랙의 여성신청자를 선발하는 기준을 재검토할 뿐만 

아니라 과거의 관행에 의한 숨겨진 편견을 바로잡는 계획까지  수립하여야 한다. 여성이 

상위직으로의 승진기회를 지속적으로 거부당한다면 다양한 이유로 여성들의 동기는 저하

될 것이며 책임 있는 자리로 이동하기에 덜 준비된 상태로 있게 된다. 인적자원개발은 이

와 같이 상향지위 이동을 가능케 하는 통로로 기능하기 때문에 인적자원개발 기회는 여

성의 잠재력을 발휘할 수 있는 공평한 기회를 제공하는 역할을 한다. 이런 의미에서 세계
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경쟁이 가속화된 시기에 여성 인적자원개발은 새로운 책무를 부여받았다고 볼 수 있다. 

노동시장에서 여성의 지위는 과거 20년 동안 많은 진전이 있었으나 아직도 유리천장이 

잔존하고 있다. 이를 극복하기 위해 여성 인적자원개발은 여성 잠재력을 극대화하기 위해 

대안적 접근으로 모색할 필요가 있다. 결국 여성인적자원개발 전략 -멘토링, 공식적 교육

훈련 활동, 커리어계획 및 비공식적 학습 등-은 변화의 동인으로서 작동할 것이라고 본다

(McDonald, 1998). 

  인적자원개발의 기회가 남녀 차별적으로 제공되는지에 대한 실증적 연구로는 Knoke & 

Ishino(1998)의 연구가 있다. 이 연구에서는 직장내 교육훈련에 있어서 남녀차이를 분석한 

결과 여성이 차별받고 있음을 실증적으로 규명하였다. 사회경제적 요인을 통제한 후에도 

참여격차가 발견되었기 때문이다. 대부분의 기업체에서 교육훈련프로그램은 대상에 있어

서 남녀를 구분하지 않고 해당자격이나 조건이 맞는 경우 성의 구분 없이 참여기회를 제

공하고 있다. 우리나라에서도 성의 구분 없이 교육훈련기회를 부여하는 것으로 조사된 바 

있다. 특히 사업주가 제공하는 교육훈련기회는 사업체의 규모, 업종, 근로자의 종사직무와 

밀접한 관련이 있어서 주로 중소규모의 사업체에서 일하며 교육훈련기회가 적은 비제조

업, 서비스업종에서 일하기 때문에 여성근로자의 교육훈련참여기회는 상대적으로 적게 나

타나고 있다(나영선 외, 2000). 위의 연구들은 인적자원개발 기회에 있어서 차별성, 그리고 

차별적 기회를 초래하는 구조적 원인을 밝히고 있다.

  실제도 인적자원개발이 기대하는 성과를 초래하는지에 대한 연구도 활발한데, Burke & 

McKeen(1997)은 관리직 및 전문직 대상 여성의 경력성공과 직업교육훈련연구에서 다음과 

같은 결과를 도출하였다. 첫째, 교육훈련활동에 참여한 여성이 그들의 직업에 더 만족한

다. 둘째 교육훈련활동의 유용성을 높게 평가하는 여성이 자신의 직업에서의 성공여부를 

더 긍정적으로 평가한다. 셋째, 교육훈련활동에 참여경험이 많은 여성의 직무몰입도가 높

다. 넷째, 교육훈련활동에 참여경험이 많은 여성이 미래의 직업전망에 있어서 긍정적이다. 

이와 같이 인적자원개발 참여활동이 조직몰입도 및 충성도, 동기부여에 긍정적인 역할을 

한다는 점은 대부분의 참여자 만족도 조사에서 발견되고 있다.

  외국의 인적자원개발 관련 문헌에서는 여성의 커리어 개발 및 유형과 관련한 여성인적자

원개발 연구들이 많이 진전되었다. Val Caven(2004)는 전통적으로 남성들의 일인 건축기사의 

업무에서 여성의 커리어를 분석하였는데, 조직 내에서 전통적인 커리어의 개념은 거부되었

으며 오히려 커리어를 어떻게 통제하고 적응할 것인가의 대응전략에 따라 커리어가 다양해지

고 있음을 보여주었다. 즉 과거의 표준적인 커리어의 개념이 거부된 것이다. 오히려 ‘무경계 
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커리어(boundary-less)개념이 적절한 것으로 결론지었다 O'Neil, Bilimoria & Saatcioglu(2004)는 

커리어패턴 및 커리어 중심경향을 기준으로 4가지-창조형, 성취형, 적응형, 협상형 등으로 

유형을 구분하였다. 특히 ‘성취형커리어’ 성공에 대한 만족도는 여성이 보유한 ‘인적자원’과 

유의미한 관련이 있어서 ‘인적자원개발’과 ‘커리어향상’의 긍정적 상관성을 보여주었다. 

O'Neil & Bilimoria(2005)는 생애주기에 따라 여성커리어를 24~35세의 ‘이상적성취형’(idealistic 

achievement), 36~45세의 ‘실용적인내형’(pragmatic endurance), 46~60세의 창조적기여형(reinventive 

contribution)으로 구분하였는데 이와 같이 기업은 우수여성인재를 유지확보하기 위해 생애주

기별로 적절한 인적자원개발전략을 구사할 필요가 있음을 지적하였다.

  우리나라는 경력단절여성 및 취업희망여성의 인적자원개발에 대한 관심이 정책적으로 높

았던 것에 비해 조직내 재직근로여성의 인적자원개발에 대한 부분은 상대적으로 관심이 덜

하였다. 재직근로여성 교육훈련은 1980년대는 고졸여사원 교육이 중점적으로 이루어졌으며, 

1990년대에는 대졸여성의 수가 증가하면서 비로소 전문직업인으로서 직업생활에 필요한 지

식과 기능을 습득하는 직무교육으로 변화하기 시작하였다. 2000년대에는 관리자급여성이 등

장하면서 여성 리더십교육이 대기업중심으로 이루어지고 있다. 여성근로자를 위한 인적자원

개발 기회가 충분히 확보되지 못한다면 전문직 또는 관리직에 진출할 수 있는 통로에 접근

하기 어려울 뿐만 아니라 장기적으로는 전체 여성인력활용전망을 어둡게 하는 측면이라는 

점에서 최근 관심이 높아지고 있다. 외견상 능력개발향상을 위한 교육훈련기회는 성 및 직

급 등에 관계없이 개방적으로 제공되고 있으나 ‘기업의 여성인력교육 개선방안 연구’에서 

나타난 바와 같이 아직도 중점교육대상은 고졸의 20대여성으로 나타남으로서 ‘여성의 직무

능력 향상’이 인사관리전략으로 확산되지는 못한 것으로 짐작된다(박성정 외, 2004). 

  2005년도 HRD-net 원자료에 나타난 성별 직업능력개발훈련 참여자 분석에 의하면(김철

희 외, 2006), 약 3백만명의 직업능력개발훈련프로그램 참여자 중에서 여성참여자 비중은 

26.8%수준, 약 6천명 유급휴가훈련 참여자 중에 그 비중은 8.8%, 약 10만명이 참여한 수

강장려금 프로그램에서 그 비중은 62.7%에 달하는 것으로 나타났다. 이는 사업주가 전적

으로 제공하는 직업능력개발훈련, 유급휴가훈련에서 여성비중이 낮고 개인주도적으로 참

여하는 수강장려금 등에서 여성비중이 월등히 높아 기업내 여성인적자원개발에 대한 관

심과 투자에 있어서 차별적 측면이 있음을 보여준다.

  이상의 연구결과를 종합하면 경력개발 등 다양한 측면에서 여성인적자원개발의 필요성 

및 중요성은 분명한데, 여성 인적자원개발의 성과, 특히 생산성 효과에 대한 실증적 연구

결과는 미흡한 편임을 알 수 있다. 앞서 언급한 직능원의 인적자본 기업패널조사-1차년도 
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자료를 활용한 ‘인적자원개발의 기업성과에 대한 연구, 생산성 효과에 대한 연구’(안주엽, 

2006)는 여성근로자에 대한 별도의 모형추정은 하지 않았다. 대신에 기업의 인적자원개발

투자가 근로자 1인당 부가가치로 표현한 기업성과와 시간당 임금수준에 긍정적 효과여부

를 살펴보았는데, 기업성과에는 통계적으로 유의미한 긍정적 효과를 발생하지 않았지만 

임금수준에는 통계적으로 유의한 긍정적 효과를 발생하였음을 발견하였다. 

  이 연구에서는 남성근로자과 비교하여 여성근로자 인적자원개발 현황을 살펴본 후  그 격

차가 여성근로자가 담당하는 직무의 특성에 기인하는지 살펴보고자 한다. 다음으로는 인적

자원개발 참여경험의 생산성 효과 회귀모델을 남녀 근로자 각각에 대하여 검증하고자 한다.

나. 가설 및 측정

  위의 논의를 바탕으로 이 연구에서는 다음의 2가지 가설을 제시하였다. 

가설1: 기업내 인적자원개발 참여경험은 성별로 유의미한 차이가 있으며, 이는 종사하는 

직무의 숙련도와 유의미한 관련이 있다.

  근로자들이 활용할 수 있는 기업내 인적자원개발프로그램 유형은 전사적 프로그램, 기

업자체 인적자원개발제도, 근로자 자기주도적 학습지원제도 등 3가지 유형으로 구분된다. 

전사적 프로그램은 ①집체식 사내교육훈련, ②집체식 사외교육훈련, ③인터넷 학습, ④우

편통신훈련, ⑤국내연수, ⑥해외연수, ⑦외부업체로 부터의 기술지도 받기 등이다. 기업자

체 인적자원개발제도는 ①경력개발제도, ②교육훈련휴가제, ③멘토링 또는 코칭, ④학습조

직, ⑤OJT프로그램, ⑥직무순환, ⑦제안제도, ⑧지식마일리지프로그램, ⑨QC(품질분임조), 

⑩ 전사적 품질관리 ⑪ 6-시그마 등이다. 근로자 자기주도적 학습지원제도는 ①학원수강

료 지원제도, ②국내대학 등록금지원제도, ③국내대학원 등록금 지원제도, ④해외대학원 

등록금 지원제도 등이다. 위의 3개 유형, 22개 인적자원개발 프로그램의 참여경험은 조사

시점 1년간(2007년도) 참여여부로 측정하였으며 성별로 참여비중의 격차를 검증하였다. 

  근로자가 종사하는 직무의 숙련수준은 담당하고 있는 일의 성격이 얼마나 일상적이고 

반복적인가, 매번 예외적인 상황이 발생하는지 등으로 낮은 숙련의 직무, 높은 숙련의 직

무 등 2가지로 구분하였다. 동일한 숙련수준의 직무임에도 불구하고 성별로 인적자원개발 

참여경험에서 유의미한 격차가 있다면 이는 차별적 측면이라고 볼 수 있다.
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가설2: 인적자원개발 프로그램 참여유무에 따라 여성과 남성 각각 노동생산성에서 차이가 

나타난다.

  인적자원개발 참여경험이 기업생산성에 미치는 영향은 직접적으로 측정하기 어렵다. 기

업성과에 영향을 미치는 많은 매개 변수 때문에 모델을 개발하여도 기업성과와 직결되는 

메커니즘을 밝혀내기는 쉽지 않다. 또한 대부분의 연구들은 교육훈련비 증가가  경영성과

에 유의미한 영향을 미치는지 검증하는데 초점을 두고 있으나 가설이 항상 긍정적인 것

으로 검증되지는 않는다. 한진환(2006)의 연구에서는 노동생산성의 대응변수로서 부가가치

를 선정하고 기업의 교육훈련비 증가가 1인당 부가가치 증가율에 (+)의 영향을 미치고 있

음을 검증하였다. 반면 안주엽(2006) 연구에서는 인적자원개발투자가 즉각적이거나 단기적

으로는 아무런 성과를 발생시키지 않는 것으로 나타났다.

  이 연구에서는 개인의 노동생산성 증대노력이 장기적으로는 기업의 부가가치 증가를 

가져올 것이라는 선순환을 기대하고 가설2을 제시하였다. 이 때 개인의 노동생산성은 대

표적인 임금변수인 ‘시간당평균임금’으로 측정하였다. 시간당평균임금은 월평균임금을 월 

총근로시간으로 나눈 값이다.1) 임금자료의 정확성을 기하기 위해 조사시점년도인 2007년

도 입사자는 분석에서 제외하고,2) 인적자원개발 경험 유무가 시간당평균임금에 유의미한 

영향력을 미치는지 회귀분석방법을 적용하여 여성근로자와 남성근로자 각각 모델의 추정

결과를 비교․분석하였다.

3. 분석 결과

가. 자료의 특성

  본 논문에서 사용하는 자료는 한국직업능력개발원의 '인적자본기업 패널조사'(Human 

Capital Corporate Panel, 약칭 HCCP) 중 2차년도(2007년) 근로자 조사이다.제조업, 금융업, 비

금융서비스업 등 100인 이상 450개소 사업장의 약 12, 000명의 근로자에 대한 조사결과이다. 

이 조사는 100인 이상이며 대분류업종 3개 업종에 국한되어 표본의 대표성이 문제시 될 수 

1) 총근로시간은 지난해(2006년도)의 주당 정규근로시간과 주당 평균초과근로시간을 모두 더한 후 곱하기 4

주로 곱한 값이다. 

2) 2006년도 입사자이기 때문에 조사에서는 2006년도 총근로소득으로 구한 후 12개월로 나누어 월평균임금

을 산출하였다.
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있으나 우리나라 사업주가 제공하는 직업능력개발훈련 참여 업체의 분포와 유사하기3) 때문

에 기업내 인적자원개발 현황을 전반적으로 파악하기에는 무리가 없을 것으로 판단된다.

  조사표본의 11,473명의 특성을 간략히 설명하면, 여성이 1,950명으로서 17.0%, 남성은 

9,523명으로서 83.0% 제조업 종사자 71.5%, 금융업종사자 8.4%. 비금융서비스업 종사자가 

20.1%, 팀장급이 31%(남성근로자의 35.4%, 여성근로자의 8.8%), 일반근로자는 69%로 나타

났다. 최종학력은 고졸이하 34.0%, 전문대졸15.1%, 대졸이상 50.9%이며 남성은 대졸이 가

장 많았고 여성은 고졸이 가장 많았다. 80%가 핵심근로계층인 30대, 40대이며 근속년수에 

있어서 5년 이내가 1/3의 비중을 차지하여 나머지 2/3은 10년 이상의 장기근속자들로 구

성되어 있다. 전반적으로 조사표본은 우리나라 기업의 핵심노동시장, 내부노동시장에서 

활동하는 근로자 집단으로 판단된다.

나. 인적자원개발 참여경험의 성별차이 검증

  <표1>은 전사적(제도적, 형식적 학습형태) 인적자원개발 프로그램 참여현황의 성별 차

이검증 결과이다. 성별에 구분 없이 집체식 사내․사외교육훈련 및 인터넷 학습을 제외하

고는 아직 보편화되지 않은 실정이다. 모든 전사적 인적자원개발 프로그램 참여에 있어서 

<표 1> 전사적 인적자원개발 프로그램  성별 참여 현황 및 차이검증

(단위: %)

형태별 참여여부
성별

전체 차이검증
여성 남성

(1) 집체식 사내교육훈련 참여율 50.3 59.8 58.3 ***

(2) 집체식 사외교육훈련 참여율 28.9 43.4 41.0 ***

(3) 인터넷 학습(e-learning) 참여율 32.4 37.4 36.6 ***

(4) 우편통신훈련(독서통신훈련) 참여율 12.1 16.7 15.9 ***

(5) 국내연수 참여율 5.4 9.3 8.6 ***

(6) 해외연수 참여율 5.1 9.1 8.5 ***

(7) 외부업체로부터 기술지도 받기 참여율 1.6 4.0 3.6 ***

주: 유의도: *** p<.001

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

3) 2006년 직업능력개발훈련 참여현황을 보면, (1) 산업별로 제조업, 금융업, 교육사업서비스업 등 3개 업종

에서 총 2,054,666명으로 집계되어 총 훈련참여인원 2,752,052명의 74.6%를 차지함 (2) 규모별로 150인 이

상 규모에 2,309,141명으로 집계되어 총 참여인원의 93.9%를 차지함. 1인 이상 전규모, 전업종 사업체에

서 직업능력개발훈련에 참여한 경우 훈련비용을 지원받을 수 있으나 실제로 훈련기회를 제공하여 종업

원들이 참여한 경우는 위의 세 개 업종 및 150인 이상 규모임을 알 수 있음
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여성과 남성의 참여율 격차는 유의미하게 차이가 있는 것으로 나타났다. 인터넷 학습  및 

우편통신훈련에서 참여율 격차가 가장 적은 편으로 여성근로자들이 자기주도적 방식에 

선호도가 높은 것을 짐작할 수 있다. 

  <표2>는 사내 인적자원개발제도 참여현황의 성별 차이검증 결과이다. 100인 이상 기업

규모임에도 불구하고 제안제도 참여율이 가장 높고 다음으로는 OJT 프로그램 참여율이 

성별구분 없이 36.7%로서 높은 편으로 나타난다. 다음으로는 전사적 품질관리, QC(품질분

임조), 6-시그마 등에 참여하는 비율이 높았다. 교육훈련휴가제 및 학습조직화 프로그램을 

제외하고는 남성의 참여율이 여성의 참여율보다 유의미하게 높았는데 특히 전사적 품질

관리, QC(품질분임조), 6-시그마 등에 있어서 여성근로자의 참여율은 남성근로자의 절반에 

미치지 못한다. 여성들은 남성지배적 문화에서 외부자이기 때문에 비공식적인 멘토링을 

조직하기가 어려운 실정임을 짐작할 수 있다. 경력개발제도는 현재 성별에 관계없이 참여율

이 낮지만 여성에게 새로운 커리어패스를 제시하는 새로운 차원의 인적자원개발제도이다. 

<표 2> 기업 자체 인적자원개발 제도별 참여 현황

(단위: %)

제도별 참여여부
성별

전체 차이검증
여성 남성

(1)경력개발제도 참여율 5.2 6.6 6.4 *

(2) 교육훈련 휴가제 참여율 2.0 2.7 2.6

(3) 멘토링 또는 코칭 참여율 12.1 15.9 15.3 ***

(4) 학습조직 참여율 8.2 9.0 8.8

(5) OJT프로그램 참여율 24.9 39.0 36.7 ***

(6) 직무순환 참여율 12.9 18.5 17.6 ***

(7) 제안제도 참여율 34.3 53.1 50.0 ***

(8) 지식 마일리지 프로그램 참여율 6.3 9.7 9.1 ***

(9) QC(품질분임조) 참여율 9.2 20.7 18.8 ***

(10) 전사적 품질관리 참여율 9.0 21.2 19.2 ***

(11) 6-시그마 참여율 7.8 15.0 13.8 ***

주: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

  <표3>은 자기주도적 학습참여의 성별 차이검증 결과이다. 최근 인적자원개발에 있어서 

자기주도적 학습의 중요성이 부각되고 있는데 이를 반영하듯이 학원수강료 지원제도 참

여율이 가장 높았다. 또한 성별에 관계없이 장기프로그램 보다는 단기 프로그램을 선호하

는 성향을 볼 수 있다. 자기주도적 학습지원제도 중에서는 학원수강료 지원제도, 그리고 

국내대학원 등록금 지원제도에서만 성별로 유의미한 차이가 발견되었다.
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<표 3> 자기주도적 학습 지원제도 참여 현황

(단위: %)

제도별 참여여부
성별

전체 차이검증
여성 남성

(1)학원 수강료 지원제도 참여율 19.2 21.4 21.0 *

(2) 국내 대학 등록금 지원제도 참여율 0.4 0.6 0.6

(3) 국내 대학원 등록금 지원제도 참여율 0.2 0.8 0.7 *

(4) 해외 대학원 학위과정 지원제도 참여율 0.1 0.2 0.2

주: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

  이상과 같이 여성이 남성보다 집체식 사내외 교육훈련을 비롯하여 기업자체의 인적자

원개발 제도 참여에 있어서 일관되게 낮은 이유는 무엇인가? 여성이 교육훈련에 관심이 

적어서 자발적으로 참여하지 않는가? 아니면 여성이 종사하는 직무에서는 교육훈련이 필

요하지 않기 때문인가?  교육훈련참여 과정을 살펴보면, 여성의 경우 현저하게 회사방침 

및 상급자의 지시에 의해 참여한 경우가 많았으며 상급자와 협의하여 참여하거나 자율적 

참여한 사례가 남성보다 유의미하게 적게 나타나고 있다. 또한 여성근로자와 남성근로자

가 담당하는 일의 특성을 분석한 바, 남성근로자가 하는 일에 비해 일상적이고 반복적인 

일에 종사하는 경우가 많았고, 여성의 경우에는 현 직장에서 습득한 기술의 유용성에 있

어서 ‘산업특수적 기술’보다는 ‘기업특수적 성격의 기술’인 경우가 많았다. 이는 여성 일

자리가 남성 일자리 보다 숙련도가 낮은 직무임을 시사한다. 

  기초분석에서는 여성의 직무특성을 남성과 비교하여 질적으로 낮은 수준의 업무를 담

당하고 있음을 짐작할 수 있다. 그러나 종사하는 직무의 숙련도를 통제한 상태에서도 남

성과 여성근로자의 인적자원개발 기회격차는 여전히 유의미한 것으로 드러나 기회에 있

어서 차별이 존재함을 짐작할 수 있다(표4, 5, 6). 결국 가설1은 부분적으로 지지되었다. 

성별 인적자원개발 기회의 유의미한 격차는 존재하지만 직무특성을 통제한 경우에도 그 

유의미한 격차는 잔존하는 것으로 분석되어 기회차별이 있음을 짐작할 수 있다. <표4>에

서 보면 낮은 숙련도의 직무에 종사한다고 응답한 경우에도 전사적 인적자원개발 프로그

램에 있어서 여성과 남성의 참여율 격차는 통계적으로 유의미한 것으로 드러났다. 

  여성의 보유한 직무의 내재적 특성을 강조하는 페미니스트의 입장(Howell, et. al., 2002)

에서는 인적자원개발과 관련된 많은 문헌들이 여성의 실제적 인적자원개발 경험 및 작업

장내 학습경험에 대해 내용을 간과하고 있음을 지적하고 있다. 이런 맥락에서 인적자원개

발 기회격차를 분석하는데 있어서 여성의 경험뿐만 아니라 이미 젠더화된 여성의 일에 
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대해 인식이 필요하다. 기존 인적자원개발 문헌들은 여성이 일하는 이유, 여성이 어떻게 

사무실 또는 작업장에서 일하고 있는지에 대한 면밀한 분석이 미흡한 편인데 이와 같은 

불완전한 이해에 근거하기 때문에 여성인적자원개발의 대안을 모색하는데 한계가 있다.

<표 4> 숙련수준별 성별 전사적 인적자원개발 기회 격차 검증표

(단위: %)

직무의 특성 전사적 인적자원개발 프로그램
성별

전체
차이

검증여성 남성

낮은 숙련도의 

직무

(1) 집체식 사내교육훈련 참여율 47.6 57.2 55.3 ***

(2) 집체식 사외교육훈련 참여율 27.1 41.0 38.3 ***

(3) 인터넷 학습(e-learning) 참여율 27.0 31.6 30.6 ***

(4) 우편통신훈련(독서통신훈련) 참여율 11.5 15.0 14.3 ***

(5) 국내연수 참여율 5.1 8.5 7.8 ***

(6) 해외연수 참여율 4.5 8.2 7.5 ***

(7) 외부업체로부터 기술지도 받기 참여율 1.6 3.5 3.1 ***

높은 숙련도의 

직무

(1) 집체식 사내교육훈련 참여율 63.0 64.8 64.7

(2) 집체식 사외교육훈련 참여율 37.3 47.7 46.8 ***

(3) 인터넷 학습(e-learning) 참여율 58.1 48.2 49.1 ***

(4) 우편통신훈련(독서통신훈련) 참여율 14.9 19.8 19.3 *

(5) 국내연수 참여율 6.6 10.7 10.3 *

(6) 해외연수 참여율 7.9 10.9 10.6

(7) 외부업체로부터 기술지도 받기 참여율 1.6 5.0 4.7 **

주: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

  <표5>에서는 숙련수준별로 기업자체 인적자원개발 기회격차를 제시하였는데, 높은 숙련

도의 직무에 종사하는 경우 경력개발제도 참여 및 교육훈련휴가제 참여율, 지식마일리지

프로그램 참여율에 있어서 남녀격차가 발견되지 않았다. 위 두 가지 인적자원개발 프로그

램은 높은 숙련도의 직무에 종사하는 근로자를 대상으로 성별에 관계없이 균등한 기회를 

제공하는 것으로 보인다.
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<표 5> 숙련수준별․성별 기업자체 인적자원개발 기회격차 검증표

구  분 기업자체 인적자원개발 프로그램
성별

전체
차이

검증여성 남성

낮은 숙련도 

직무

(1)경력개발제도 참여율 4.3 5.0 4.9

(2) 교육훈련 휴가제 참여율 1.3 2.4 2.2 *

(3) 멘토링 또는 코칭 참여율 9.7 12.7 12.1 ***

(4) 학습조직 참여율 5.9 7.1 6.8

(5) OJT프로그램 참여율 22.0 35.8 33.1 ***

(6) 직무순환 참여율 12.1 17.3 16.3 ***

(7) 제안제도 참여율 33.3 53.9 49.8 ***

(8) 지식 마일리지 프로그램 참여율 4.9 7.9 7.3 ***

(9) QC(품질분임조) 참여율 10.0 22.7 20.2 ***

(10) 전사적 품질관리 참여율 9.3 21.2 18.8 ***

(11) 6-시그마 참여율 7.6 13.3 12.2 ***

높은 숙련도 

직무

(1)경력개발제도 참여율 9.2 9.5 9.5

(2) 교육훈련 휴가제 참여율 4.9 3.1 3.3

(3) 멘토링 또는 코칭 참여율 23.4 21.8 21.9

(4) 학습조직 참여율 18.8 12.5 13.0 **

(5) OJT프로그램 참여율 38.5 44.9 44.3 *

(6) 직무순환 참여율 16.4 20.7 20.3 *

(7) 제안제도 참여율 39.1 51.6 50.5 ***

(8) 지식 마일리지 프로그램 참여율 13.2 13.0 13.0

(9) QC(품질분임조) 참여율 5.6 17.0 16.0 ***

(10) 전사적 품질관리 참여율 7.6 21.1 19.9 ***

(11) 6-시그마 참여율 8.9 18.0 17.2 ***

주: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

  <표6>의 자기주도적 학습지원제도에서는 숙련수준을 통제하였을 때 남녀기회 격차가 

모두 해소되었다. 이는 여성인적자원개발 프로그램에 있어서 전사적 또는 회사자체적 제

도보다는 자기주도적 프로그램이 더 균등한 기회를 제공할 수 있음을 시사한다.

  결국 기업내 인적자원개발 참여경험은 성별로 유의미한 차이가 있으며 이는 종사하는 

직무의 숙련도와 유의미한 관련이 있다는 가설1은 부분적으로 지지되었다. 즉 직무숙련도

를 통제한 경우에도 성별 기회격차가 유의미한 수준에서 해소되지 않았기 때문이다.
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<표 6> 숙련의 특성 ․ 성별 자기주도적 학습지원제도 기회격차 검증표

제도별 참여여부
성별

전체 차이검증
여성 남성

낮은 숙련도 

직무

(1)학원 수강료 지원제도 참여율 16.5 17.7 17.5

(2) 국내 대학 등록금 지원제도 참여율 0.5 0.6 0.6

(3) 국내 대학원 등록금 지원제도 참여율 0.2 0.6 0.5

(4) 해외 대학원 학위과정 지원제도 참여율 0.1 0.1 0.1

높은 숙련도 

직무

(1)학원 수강료 지원제도 참여율 31.9 28.3 28.6

(2) 국내 대학 등록금 지원제도 참여율 0.0 0.6 0.6

(3) 국내 대학원 등록금 지원제도 참여율 0.3 1.4 1.3

(4) 해외 대학원 학위과정 지원제도 참여율 0.0 0.3 0.3

주: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

다. 인적자원개발의 생산성 효과

  그간의 많은 연구결과는 인적자원개발 기회가 여성의 조직 내 승진에 이끄는데 중대한 

영향력을 행사한다고 보고하고 있다. 인적자원개발은 전문관리직 여성으로 하여금 승진에 

필요한 지식, 숙련, 능력을 구비하는 프로그램에 참여하도록 격려할 뿐만 아니라 조직충

성심을 높인다는 연구결과도 있다(Burke & Nelson, 2002). 결국 다양한 계층의 여성근로자

에게 훈련참여기회를 제공하면서 모니터링하여 맞춤식으로 인적자원개발 프로그램을 제

공한다면 이를 통해 조직문화를 배울 수 있고 조직 내에서 성공적으로 살아갈 수 있는 

방법을 학습할 수 있도록 기회를 부여하기 때문이다. 

  안주엽(2006)의 연구에서는 인적자원개발과 관련된 요인들을 추가하였을 때 이들이 임

금수준에 추가적으로 통계적으로 유의미한 효과가 있는지 임금식 추정결과 전사적 인적

자원개발 및 기업내(현장)인적자원개발은 각각 임금수준을 결정하는데 유의미한 효과를 

보였으며 제조업과 비제조업을 구분하였을 때 제조업에서 더 높은 효과를 보여 인적자원

개발 프로그램들이 제조업 중심으로 개발된 것임을 보여주었다. 

  이 논문에서는 임금식을 추정하기 보다는 여성 또는 남성의 인적자원개발참여경험이 

근로자의 생산성에 유의미한 영향을 주는지 검증하고자 한다. 통상 생산성이란 조직의 효

율성을 측정하기 위한 지표로서 산출량/투입량의 상대비율로서 측정하는데, 이 때 노동생

산성이란 노동투입량을 기준으로 생산성을 평가하는 비율로서 종업원 1인당 부가가치를 

의미한다. 효율성임금이론에 따르면 노동생산성은 근로자 임금의 크기에 따라 결정되기도 

한다. 즉 근로자임금이 높으면 이직률이 줄어들어 생산성유지는 물론 직장을 잃지 않으려
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고 열심히 일할 것이므로 생산성이 높아진다는 이론이다. 생산성을 근로자 입장에서 접근

하고자 이 논문에서는 노동생산성을 근로자 개인의 시간당평균임금으로 측정하였다. 

  시간당평균임금에 대한 기초적인 통계결과를 제시하면 <표7>과 같다. 100인 이상 사업

체를 대상으로 한 조사표본의 2006년도 시간당평균임금은 17,464원으로서 상당히 높은 수

준으로 나타났다. 그러나 여성근로자는 11,529원이며 남성근로자는 18,532원으로서 여성근

로자의 시간당평균임금도 남성근로자 임금의 66% 수준이다. 학력수준별로 보았을 때 대

체로 정비례의 관계로서 중졸여성근로자의 시간당평균임금이 가장 낮아서 7,596원임에 비

해 대졸남성근로자의 경우가 가장 높은 21,059원이다. 연령별로 남성근로자는 50대 가장 

높은 임금피크가 발생하고 있으나 여성근로자의 경우는 여성노동공급의 단절을 보여주듯

이 30대에서 가장 높았다. 마찬가지로 혼인상태에 따른 결과도 경력단절, 재취업 사례가 

많음을 암시한다. 즉 남성근로자의 경우 미혼과 기혼이 각각 12,942원, 19,717원으로 유의

미한 차이가 나타나고 있으나 여성근로자의 경우 각각 11,320원, 11,730원으로서 기혼과 

미혼의 차이가 없었다. 즉 여성근로자의 경우 연령에 따른 경력축적이 일어나지 않는다는 

점이다. 종사업체 업종별 시간당평균임금을 살펴보면 남녀공히 금융업이 월등히 높은 것

으로 나타났으며(제조업 15,905원, 금융업 30,747원, 비금융업 17,529원), 제조업 여성근로

자의 시간당평균임금은 금융업 남성근로자의 1/3 수준에 미치지 못하고 있다. 남녀공히 

근속기간에 따라서 시간당평균임금은 정비례하는 것으로 나타난다.

  이상의 사회인구학적 변수, 사업체 특성 등 기초분석 결과가 2번째 가설검증에 시사하

는 바는 다음과 같다. 첫째, 시간당평균임금으로 표준화하였으나 아직도 우리나라 임금체

계는 연공급적 모델로 운영되고 있다. 즉 금융업 팀장급 이상으로 한 직장에 계속 종사한 

대졸이상, 50대 기혼 남성의 시간당 평균임금이 가장 높았기 때문이다.4) 둘째, 여성근로자

의 경우 상대적으로 낮은 임금수준- 결국은 노동생산성-은 경력단절 요소에 기인하고 있

음을 시사한다. 왜냐하면 근속기간에 따른 시간당평균임금 상승폭은 남성근로자와 큰 차

이가 없었으나 여성의 경우 연령별 피크임금이 30대에 머물기 때문이다. 셋째, 회사내 직

렬 및 지위에 있어서 생산직과 사무관리직 간의 임금격차가 존재하여 생산직 감독자는 

사무관리직 팀원과 비슷한 수준의 시간당평균임금 수준에 머물며 특히 여성생산직근로자

의 시간당평균임금 수준이 가장 낮았다. 

4) 이와 같은 기초분석결과는 과연 시간당평균임금이 개인의 노동생산성을 적실하게 보여주는 지표인지 다

소 의문을 발생시킴. 이 점은 연구의 한계로서 지적될 수 있음 
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<표 7> 근로자 특성별 시간당평균임금 기초분석표

(단위: 원, 명)

구  분 계 남성근로자 여성근로자

전체표본

(사례수)

17,464 

(9,214)

18,532 

(7,808)

11,529 

(1,406)

학력별

중졸 12,706 14,935 7,596

고졸 14,893 16,094 9,842

전문대졸 14,309 15,228 11,153

대졸이상 20,497 21,059 15,022

연령별

20대 10,011 9,925 10,073

30대 14,896 15,163 13,360

40대 20,830 21,686 10,762

50대 22,422 23,788 9,057

60대이상 7,916 8,091 6,406

혼인상태
미혼 12,430 12,942 11,320

기혼 18,883 19,717 11,730

종사업체업종

제조업 15,905 16,870 9,933

금융업 30,747 33,339 19,139

비금융업 17,529 18,589 12,976

회사내 지위

팀장 23,067 23,240 18,036

생산직감독자 16,772 17,614 8,837

팀원 16,156 17,125 12,866

생산직근로자 14,181 15,383 8,445

근속기간

5년 13,432 14,372 10,106

6~10년 16,357 17,473 11,673

11~20년 20,525 21,067 14,651

20년이상 24,188 24,404 17,204

  여성근로자 및 남성근로자 각각에 대해서 인적자원개발경험이 시간당평균임금에 미치

는 영향에 대한 회귀분석결과는 다음과 같다(<표8>참조).5)

5) 통상적으로 집단 간 평균값 차이 검증을 통해 유의미한 인적자원개발프로그램을 추출할 수 있으나 이 

논문에서는 인적자원개발프로그램의 임금결정 모형의 적합성을 검증하고 프로그램 간 영향력  크기를 

비교하기 위해 회귀분석 방법을 활용하였음
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<표 8> 시간당평균임금 결정요인으로서 인적자원개발 프로그램 챰여여부 회귀분석표

구 분  인적자원개발 프로그램

성별 구분

여성근로자

시간당평균임금 회귀계수

남성근로자

시간당평균임금 회귀계수

비표준화계수 t값 유의도 비표준화계수 t값 유의도

상수 .937 42.759 *** 1.526 83.591 ***

전사적

프로

그램

(1) 집체식 사내교육훈련 .057 1.981 * .086 4.071 ***

(2) 집체식 사외교육훈련 .079 2.495 * .031 1.528

(3) 인터넷 학습(e-learning) .343 9.884 *** .404 17.277 ***

(4) 우편통신훈련(독서통신훈련) -.055 -1.290 -.102 -3.816 ***

(5) 국내연수 .152 2.016 * .330 8.879 ***

(6) 해외연수 .190 2.627 ** .326 8.867 ***

(7) 외부업체로부터 기술지도 받기 -.137 -1.267 -.219 -4.600 ***

기업

자체

프로

그램

(1)경력개발제도 .233 3.302 *** .491 11.774 ***

(2) 교육훈련 휴가제율 .077 .782 .033 .540

(3) 멘토링 또는 코칭 -.005 -.104 .112 3.727 ***

(4) 학습조직 -.118 -2.149 * -.011 -.303

(5) OJT프로그램 .051 1.362 -.033 -1.508

(6) 직무순환 -.019 -.429 .035 1.347

(7) 제안제도 -.041 -1.301 -.042 -1.950

(8) 지식 마일리지 프로그램 .241 3.900 *** .240 6.606 ***

(9) QC(품질분임조) -.084 -1.479 .019 .715

(10) 전사적 품질관리 -.041 -.724 -.060 -2.174 *

(11) 6-시그마 -.051 -.949 -.079 -2.779 **

자기

주도적

지원

제도

(1)학원 수강료 지원제도 .273 7.200 *** .226 9.061 ***

(2) 국내 대학 등록금 지원제도 -.095 -.380 .025 .214

(3) 국내 대학원 등록금 지원제도 .126 .499 .326 3.029 **

(4) 해외 대학원 학위과정 지원제도 .491 .970 -.352 -1.596

표본규모 1,391 7,816

수정 R square .273 .215

F 값 24.730 98.281

유의도 .000 .000

주1: 프로그램별 참여여부를 더미변수화하여 투입(참여=1. 불참=0)

주2: 유의도: *** p<.001, ** p<.01, * p<.05

자료: 한국직업능력개발원(2008). 기업인적자본기업패널조사-근로자조사. 학술대회용 데이타

  22개 인적자원개발프로그램 참여여부가 여성근로자의 시간당평균임금에 미치는 효과를 

살펴보면, 집체식 사내교육훈련, 집체식 사외교육훈련, 인터넷 학습, 국내연수, 해외연수, 

경력개발제도, 학습조직, 지식마일리지 프로그램, 학원수강료지원제도 등 9개 프로그램만

이 통계적으로 유의미한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 특이한 것은 학습조직의 경우 

부(-)의 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 이는 통계적 유의미성은 높지 않으나 학습조직
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이 기업주도적 프로그램인 만큼 주로 학습기회가 적은 저숙련 여성근로자에게 타율적으

로 훈련기회를 제공하기 때문으로 짐작된다. 특히 여성근로자에게 있어서 인터넷 학습, 

경력개발제도, 지식마일리지 프로그램, 학원수강료 지원제도 참여여부가 상대적으로 영향

력이 큰 변수로 나타나고 있는데, 이는 여성근로자의 경우 회사주도적 프로그램 보다는 

자기주도적 인적자원개발 프로그램이 상대적으로 생산성 효과에 미치는 영향력이 크다는 

것을 시사한다. 

  다음으로는 22개 인적자원개발 프로그램 참여여부가 남성근로자의 시간당 평균임금에 

미치는 효과를 살펴보았다. 집체식사내교육훈련, 인터넷 학습, 우편통신훈련, 국내연수, 해

외연수, 외부업체로부터 기술지도 받기, 경력개발제도, 멘토링 및 코칭, 지식마일리지 프

로그램, 전사적품질관리, 6-시그마, 학원수강료 지원제도, 국내대학원등록금 지원제도 등 

13개 프로그램이 통계적으로 유의미한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 우편통

신훈련, 외부업체로 부터의 기술지도 받기 등은 시간당평균임금에 부(-)의 영향력을 미치

는 것으로 나타나 전사적 프로그램에서는 저숙련남성근로자들에게 타율적인 훈련기회를 

제공하기 때문으로 짐작된다. 

  전반적으로 인적자원개발 참여경험이 시간당평균임금에 미치는 영향변수들이 여성근로

자에게 보다 남성근로자에게서 유의미한 프로그램이 많아서 그간 많은 프로그램들이 남

성근로자 위주로 운영되어 왔음을 짐작할 수 있다. 특히 여성근로자에게는 멘토링 및 코

칭 등의 프로그램이 효과적인 것으로 많은 연구에서 지적하고 있으나(Burke & McKeen, 

1997) 실제 기업현장에서 여성근로자에게 이런 기회가 희소할 뿐만 아니라 노동생산성에

도 유의미한 영향을 미치지 못하고 있다.

4. 결론

  이 논문에서는 먼저, 남성근로자와 비교하여 여성근로자 인적자원개발 프로그램 참여현

황을 살펴보고 참여율에 있어서 유의미한 차이가 있으며 숙련수준을 통제했음에도 불구

하고 성별로 유의미한 차이가 해소되지 않아 기업내 인적자원개발기회는 차별적으로 과

소하게 제공되고 있음을 보여주었다. 정교한 참여율 격차 분해를 통해 얼마나 차별적 요

소가 차지하는지에 대해서는 후속과제로 미룬다. 

  다음으로 과연 인적자원개발참여 경험이 근로자의 노동생산성에 유의미한 영향을 미치
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는지 가설을 제시하고 검증하였는데, 남녀 모두 인적자원개발참여는 근로자 노동생산성의 

대리변수인 시간당평균임금에 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

  결국 가설1은 부분적으로 지지되고 가설2는 받아들여졌다. 이와 같은 분석결과가 여성

인적자원개발정책에 주는 시사점은 다음과 같다. 

  첫째, 집체식 사내교육훈련, 집체식 사외교육훈련, 인터넷 통신훈련 등 고용보험환급과

정이 여성인적자원개발 기회 확대에 기여하였다. 다른 프로그램보다도 전사적 프로그램에

서 여성의 참여비중이 높았는데 이는 정부의 직업능력개발훈련 개입의 시장실패 치유기

능을 간접적으로 보여준다.6) 

  둘째, 외관상 인적자원개발기회가 성별에 관계없이 개방적으로 제공되고 있으나 미묘한 

차별이 존재하기 때문에 여성인적자원개발 기회를 확대하기 위해 성인지적 차원에서 프

로그램을 개선하는 노력이 필요하다. 특히 전문․관리직 여성에게 있어서 인적자원개발은 

한편으로 도전(challenge)이면서 지지(support)로서 인식된다. 기술훈련 및 코칭에 참여하면

서 자신들의 능력을 증명할 기회를 가지게 되기 때문이다. 남성지배적인 환경에서 이런 

경력개발프로그램이 제공되고 참여한다는 자체가 여성들에 대한 도전이면서 지지활동으

로 간주되도록 한다. 

  셋째, 인적자원개발참여경험이 노동생산성에 영향을 주는 것으로 중명되었기 때문에 그

간 여성에게 과소하게 제공되었던 여성인적자원개발 프로그램은 여성근로자를 조직내 핵

심인력을 배양하는데 효과적이라는 사실이 인식되어야 한다. 이를 위해 여성이 담당하는 

직무의 부가가치를 높여 기업성과와 연계되도록 하는 것이 중요한데 신기술 및 새로운 

방식의 직무가 도입되었을 때 인적자원개발프로그램과 결합되도록 하여 성과를 높일 수 

있다.

6) 최근 김안국(2008)의 연구에서는 기업의 교육훈련비 지출에 영향을 미치는 요인의 추정결과 시장실패가 

있는 경우 훈련지출이 적은 것으로 나타났다고 주장한 바 있으나 이 논문에서 참여율 측면에서 살펴본 

바에 의하면 대부분 정부지원프로그램으로 간주할 수 있는 집체식 사내교육훈련, 집체식 사외교육훈련, 

인터넷훈련, 우편통신훈련 등에서 여성참여비중이 높았음을 볼 때 오히려 시장실패 치유기능이 있다고 

볼 수 있음. 후에 심층적인 분석이 필요함
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