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발  간  사

여성인적자원의 개발 및 활용은 국가의 경쟁력과 여성들의 삶의 질 향상을 위해 

중요하게 강조되고 있는 정책 의제입니다. 직업세계 및 인구구조의 변화는 여성인

력의 개발과 활용을 필요로 하고 있어 정부는 최근 역점을 두고 있는 인적자원개발

정책에 여성인적자원의 개발과 활용을 위한 정책들도 함께 강조하고 있습니다. ‘국

가인적자원개발기본계획’, ‘제2차 여성정책기본계획’, ‘남녀고용평등법’ 등의 정부 

정책을 보면, 여성인적자원개발 정책의 주요 대상이 재직여성근로자, 전업주부, 

미취업 고학력 여성으로 나타나며, 미취업여성의 취업을 위한 능력개발과 취업여

성의 능력개발을 통한 고용유지 및 기업내 지위향상이 여성인적자원개발정책의 두 

축이 되고 있습니다.

이에 본 연구에서 여성인적자원정책 가운데 재직여성근로자의 직업능력개발을 

위한 정책 개선방안을 모색하고자 기업의 여성인력교육 실태 및 개선 방안에 관한 

연구를 수행하게 되었습니다. 재직여성의 능력개발을 위한 정부의 관심에도 불구

하고 아직까지 여성의 직장 내 교육훈련기회는 남성에 비해 많이 부족한 것으로 나

타나고 있습니다. 교육기회의 격차 뿐 아니라 아직도 잔존하고 있는 직장의 전통적

인 남성중심문화 역시 여성인적자원의 개발과 활용에 제약으로 작용하고 있습니

다. 본 연구가 국내 기업의 여성인력교육 실태와 여성인력 활용에 선도적인 외국 

기업의 사례 분석을 통하여 재직여성의 능력개발에 기여할 수 있는 실효성있는 정

책방안을 제시하였기를 바라며 연구에 협조하여주신 기업관계자 여러분께 진심으

로 감사드립니다.

2004년  12월

한국여성개발원

원장 서  명  선
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연구요약

Ⅰ. 서론
1. 연구의 필요성 및 목적

여성인적자원개발 및 활용은 국가의 경쟁력과 여성들의 삶의 질 향상을 

위해 중요하게 강조되고 있는 정책 이슈이다. ‘국가인적자원개발기본계획’, 

‘제2차 여성정책기본계획’, ‘남녀고용평등법’ 등의 정부 정책을 보면, 여성인

적자원개발 정책의 주요 대상이 재직여성근로자, 전업주부, 미취업 고학력 

여성으로 나타나며, 미취업여성의 취업을 위한 능력개발과 취업여성의 능

력개발을 통한 고용유지 및 기업내 지위향상이 여성인적자원개발정책의 두 

축이 되고 있다.

그러나 여성인적자원개발을 위한 정부의 관심에도 불구하고 아직까지 여

성의 직업능력개발을 위한 교육기회는 남성에 비해 많이 부족한 것으로 나

타나고 있다. 2000년 전체 평생학습 참여율은 여 15.2%, 남 19.4%, 직장연

수 참여율은 여 5.1%, 남 10.7%, 직업훈련 참여율은 여 0.9%, 남 3.4%로, 

여성들이 전체 평생학습기회는 물론 특히 직업교육훈련에서 남성에 비해 

교육참여율이 매우 낮은 것으로 나타나고 있다(여성통계연보, 2003). 고용

보험 직업능력개발사업 중 재직자 직업능력개발훈련의 참여율(2002년 12월 

기준)에서도 사업주 직업능력개발훈련에 참여한 자는 남성의 15.5%, 여성

의 8.9%인 것으로 조사되어 직업훈련에의 여성의 낮은 참여를 입증하고 있

다(노동연구원, 2003).

본 연구에서는 여성인적자원 정책 대상 가운데 재직여성근로자의 직업능

력개발을 위한 직장내 교육 실태를 파악하고, 여직원들의 능력개발을 위해 

시행되고 있는 교육프로그램들과 지원제도들을 조사, 분석하고자 한다. 본 

연구의 연구문제를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 기업의 여성인력교육의 최근 동향은 어떠한가? 

둘째, 여성인력교육을 위해 기업들은 교육기회, 교육내용, 지원제도 면에
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서 어떠한 지원을 하고 있는가?

셋째, 외국 기업들은 여성인력개발을 위해 어떠한 교육과 지원환경을 제

공하고 있는가? 

넷째, 기업의 여성인력교육 개선 방안 및 정부의 정책적 지원과제는 무

엇인가?

2. 기업의 여성인력개발 및 교육 동향

국내외를 막론하고 기업의 고용주들은 기술혁신에 따른 변화, 시장에서

의 경쟁력 확보, 조직개혁, 인구통계학적 변화에의 적응 등을 위한 중요한 

수단으로 직업교육 훈련을 활용하고 있고, 기업경쟁력 확보의 차원에서 여

직원의 직업능력향상은 점점 더 중요하게 논의되고 있다.

외국 기업에서의 여직원에 대한 교육훈련의 효과를 연구한 선행연구에 

의하면, 교육훈련활동에 더 많이 참여한 여직원이 더 높은 직업 만족도와 

직무 몰입도를 보이며, 보다 긍정적인 성공의식과 직업전망을 가지고 있다

고 보고하고 있다. 그럼에도 불구하고, 직장으로부터 제공받는 교육훈련 기

회에 있어서 남성과 여성이 여전히 다른 대우를 받고 있다는 결과도 보고

되고 있다. 한편, 외국의 경우 남녀의 고용 불평등을 시정하기 위한 하나의 

방안으로 여성만을 대상으로 하는 교육프로그램을 실시하여 왔으며, 이의 

효과성에 대한 연구도 여러 차원에서 수행되어 왔다. 관련 문헌과 연구들

은 대체로, 여성 대상 프로그램이 효과적인 측면이 있다는 것에는 동의를 

하고 있으나, 역시 교육프로그램만 가지고 실질적인 효과를 거두기는 어려

우므로 채용과 승진 등 기업 인사관리 전반에서 남녀 불평등을 시정하는 

전략을 권하고 있다.

해외 선진기업들이 우수 인재의 확보를 초일류 기업으로 향하는 출발점

이라고 강조하는 것과 마찬가지로 최근 들어 국내 기업의 인재 유치 노력

도 그 어느 때보다 강도 높게 전개되고 있으며 대기업을 중심으로 여성인

력의 양성과 활용을 통한 기업경쟁력 제고의 필요성에 대한 인식이 확산되

고 있다. 우리나라 기업의 여사원교육은 1970년대 급격한 경제발전과 더불
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어 시작되었다. 이 시기에 이루어진 급속한 공업화는 사내교육훈련을 통한 

종업원의 지속적인 재교육 및 훈련을 필요로 하게 되었고, 소수의 대기업

을 중심으로 별도의 여사원교육도 시작하게 되었다. 1980년대 들어 기업 

내 여성인력의 채용이 저임금 여성 중심에서 고졸 서무 여사원 중심으로 

변화되면서 여성 직원만을 위한 여직원교육은 본격적으로 활기를 띄기 시

작하였다. 이 당시 여직원교육은 여성의식의 제고, 직무수행 능력의 향상, 

지속적인 자기계발 등을 중심으로 진행되었지만, 전반적으로 직무와 직접

적으로 관련되는 지식이나 기술보다는 교양의 범주에 속하는 교육을 강조

하는 경향이 있었다. 1990년대 들어 대졸 여성의 수가 증가하면서 대기업

을 중심으로 대졸 여성 공채가 시작되었다. 이 시기부터 여직원교육이 비

로소 전문 직업인으로서 직업생활에 필요한 지식과 기능을 습득하는 직무

교육으로 변화하기 시작하였다. 2000년대에 들어서면서는 국내 기업에 간

부급 여성인력이 등장하면서, 이들의 리더십을 향상시키고자 하는 노력이 

대기업을 중심으로 전개되고 있다. 이와 같이 고졸여사원중심 교육에서 대

졸 여성관리자를 위한 리더십교육에로 국내기업의 여성인력교육의 강조점

이 변하고 있으나, 아직 형식적인 연수교육 외에 여성의 직무능력을 실질

적으로 향상시킬 수 있는 적극적인 인사관리 등의 조치에는 관심을 기울이

고 있지 못한 단계에 있다.

3. 기업의 여성인력교육 실태 분석

국내기업의 여직원교육의 실태에 대한 정보를 알아볼 수 있는 선행연구

로는 일반적인 인적자원개발 실태와 여성인적자원개발 실태에 관한 연구가 

있다. 일반적 인적자원개발 실태 조사들은 대체로 성별 분석에 대한 관심

이 부재하고, 실태조사의 변수로 성이 고려되지 않아, 여성인적자원개발에 

대한 데이터 확보와 실태파악이 어려우며, 노동패널조사와 고용보험 DB에

서 성별 통계추출이 가능하지만 그 정보의 범주는 제한적이다. 여성인적자

원개발에 초점을 둔 연구들에서는 과거 국내 기업에서 성별분리교육이 널

리 시행되었으며, 교육목적 및 내용에 남녀 차별적 요소가 있다는 것을 밝
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힌 바 있다. 최근에 수행된 연구에서는 이제 직장에서 남녀분리교육은 형

식상 많이 사라졌으나, 교육참여기회나 내용면에서 아직 차별적인 면이 남

아있다고 보고하고 있다. 

본 조사는 일반적인 기업교육 실태가 아닌 여성인력교육 실태 파악에 초

점을 두고 있으며, 기회의 성별 격차 확인과 기업들의 우수 여성인력교육사

례 발굴 및 지원제도 조사에 초점을 두고 있다. 그러나 대부분의 기업들이 

교육통계를 성별로 구분해 놓지 않고 있어 정확한 통계치에 의한 실태 파악

은 어려웠다. 여직원교육관련 사항으로는 다음과 같은 점들이 주목할만하다.

- 교육훈련부서에서 교육기획 및 프로그램 개발 업무를 담당하는 여직원

이 없는 경우가 57.6%, 조사에 응한 제조업체의 경우 2/3가 없는 것으

로 나타나 교육기획 단계에서부터 여성인력의 요구를 배려하기 힘든 

여건인 것으로 생각된다.

- 교육요구조사시 성별로 요구를 조사하는 기관은 18.4%로, 80% 이상의 

기업에서 성별 교육요구조사를 하고 있지 않은 것으로 나타나, 성

(gender)이 기업교육의 주요 변수로 거의 고려되고 있지 않음을 알 수 

있다. 교육계획 수립 및 프로그램 기획시 여직원의 요구를 별로 고려

하지 않는 것으로 볼 수 있다.

- 여성의 경우 중점 교육대상은 고졸(58.7%) 20대(75.4%)로 나타났고, 

대졸이 중점 대상이라는 응답도 46%, 30대라는 응답은21.8%로 기업

연수원의 주 교육대상은 여성의 경우 고졸과 대졸, 20, 30대 여성으로 

파악된다. 

- 교육과정별 여직원 참여도에 있어서, 여직원의 참여도가 가장 낮은 교

육과정은 국제화과정, 자격과정이었고, 여직원의 참여도가 높은 과정

은 직무능력향상교육, 교양과정, 직급교육과 IT교육 순 이었다. 의무참

여교육이 아닌 교육의 경우는 여직원에게 교육기회가 평등하게 주어

지지 않는 것으로 보인다. 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급은 

사원급대상 교육으로 나타나는데, 이는 조직의 상위 직급에 진출한 여

성의 수가 아직 적은 것이 그 이유로 제기된다.
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- 교육기회에 성차별이 있는 이유로는, 여직원의 경우 전문적 직무를 담

당하고 있지 않은 데서 비롯되는 경우가 많다는 담당 직무에서의 성

차, 조직내 여직원 수 자체가 적다는 점, 기혼여성의 경우 교육참여에 

애로가 있다는 점, 그리고 여직원은 장기적으로 육성할 목적으로 채용

하지 않으며 채용에서부터 업무배분에 이르기까지 불평등이 있는 상

황에서 교육기회가 평등하게 주어지지 않는다는 기업문화가 주로 지

적되었다. 

- '여직원만을 대상으로 하는 교육'은 응답기관의 56.1%가 운영하고 있

다고 하였다. 여직원교육의 경우 교육내용으로 인성 및 예절교육이 가

장 많고(53.3%), 다음이 직무교육(21.7%), 조직문화교육(16.7%), 리더

십교육(1.7%)으로 나타나 여전히 낮은 직급의 여사원을 대상으로 하는 

인성 및 직장예절교육의 비중이 큰 것으로 보인다. 현재 여성만을 위

한 교육이 없는 이유로는 필요없거나 비효율적이라는 의견이 82.4%이

고, “필요하나 여건이 안된다”는 의견은 11.8%이다.

- 향후 여직원의 요구와 특성을 반영한 교육과정의 필요성에 대해서는 

78.5%가 필요하다고 응답하였고, 여직원에게 필요한 교육내용으로는 

조직문화, 직무능력, 인성 및 예절, 리더십 및 IT교육 순으로 답하였으

며 국제화교육의 필요성은 다소 낮게 인식하고 있다. 이는 연수원 관

계자의 의견이므로 여직원들의 교육요구와는 차이가 있을 수 있다.

- 여성의 학습태도 및 능력에 대해 연수원 관계자들은 여직원의 교육참

여 의욕, 경력개발에 대한 관심, 경력개발을 위한 체계적인 노력을 낮

게 평가하였고, 회사 발전을 위한 여직원 교육투자의 필요성에 대해서

는 70.6%가 긍정적이었으나, 여직원만을 위한 특별한 교육의 필요성에 

대해서는 60.3%가 긍정적인 반면 약 40%는 부정적인 반응을 보이고 

있다. 응답자들은 여직원교육 참여 애로 사항으로 참여할만한 프로그

램 부족을 가장 많이 들고 있다.

- 여직원 교육참여 제고를 위해 지원하고 있는 사항으로는 시간편의, 교

육예산, 교육정보 제공 등이 있었고, 반면 교육요구 조사 및 반영, 프
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로그램 개발 면이 미흡한 것으로 나타나 교육내용 면에서의 지원이 약

한 것으로 파악된다. 회사내에 여직원들의 학습 및 경력개발을 위한 

학습동아리나 멘토링체제 등의 지원이 있는 경우는 10% 정도에 불과

하였다. 

본 조사 외에 고용보험 가입자의 교육훈련경험을 조사한 노동패널조사(6

차) 자료에서 재직 여성의 교육훈련 경험상의 특성을 일부 파악할 수 있었

다. 남성은 훈련경험의 79.0%가 회사가 시행하는 훈련(정부지원 12.0%, 개

인선택 7.8%)에 참여한 것이었으나, 여성은 전체 교육훈련경험 중 회사시

행이 63.6%, 정부지원 19.3%, 개인선택 17.0%로 개인선택훈련 참여 비율이 

높았다. 이의 원인이 성별 교육선호도 차이인지, 회사훈련기회 부족에 대한 

여성들의 자기보충 노력 때문인지는 이 자료만으로는 알 수 없다. 여성들

은 OJT 참여율이 평균보다 낮고, 남성들이 공공훈련기관, 협회, 단체에서

의 훈련기회가 회사 다음으로 많은 반면, 여성들은 회사 다음으로 대학 및 

부설기관, 사설학원에서의 교육경험이 많았다. 남성들은 회사부담 비용으로 

훈련에 참여한 비율이 82.2%였으나, 여성들은 60.2%로 남성에 비해 회사의 

지원을 받지 못하는 것으로 나타났다. 남성들의 본인비용 부담이 2.4%인 

반면 여성의 본인부담 비율은 20.4%로 여성들이 자부담으로 교육훈련을 

받는 비율이 높았다. 

이러한 결과를 토대로 볼 때, 여성들은 여전히 남성보다 교육훈련기회가 

부족한 것으로 파악된다. 기업내 교육훈련프로그램에 여성의 참여를 제한

하는 명백한 차별조치는 없으나, 직급별 공통교육이 아닌 추천에 의한 전

문역량개발교육에의 접근기회에 제약이 있는 것으로 보여지며, OJT참여율

에도 차이가 있다. 여성이 남성의 직장내 보조자의 역할을 학습하도록 하

는 적극적 차별차원의 성분리교육은 감소되고 있고, 일반교육과정에의 동

등한 참여기회 부여로 의무참여교육인 직급교육에서는 여직원에게 교육기

회가 평등하게 주어지는 것으로 보이지만, 모든 교육기회에 양성의 실질적

으로 평등한 접근을 보장하는 적극적 지원조치는 고려되고 있지 않다. 연
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수원관계자들은 성을 교육운영의 한 요소로 고려해야 한다는 인식을 갖고 

있지 않았으며, 적극적 여성인력개발조치에 관심을 갖고 있지 않은 것으로 

파악된다. 조직내 여성들의 취약성을 극복할 수 있도록 지원하는 적극적 

차원의 교육기회는 여성관리자를 위한 일부 ‘리더십과정’외에는 찾아보기 

어렵다. 

국내 기업연수원에서 여직원만을 위한 과정의 감소는 여직원에 대한 교

육차별 해소와 평등한 교육기회의 증대로도 해석할 수 있는 반면, 여성의 

요구와 특성을 배려한 ‘교육의 부재’라는 관점으로도 해석할 수 있다. 

4. 기업의 여성인력교육 사례

본 장에서는 국내 기업의 여성인력교육 프로그램 사례와 해외 기업의 여

성인력교육에 대한 접근과 사례를 비교함으로써 외국 기업도 국내 기업과 

같은 접근을 하고 있는지 비교해 보았다. 외국 기업의 여성인력개발은 채

용과 승진에서의 적극적 조치를 통해 직무수행중 능력을 개발할 수 있는 

기회의 확보와 함께, 형식적인 교육프로그램에 국한하지 않고 여성네트웍, 

멘토링제도 등을 통해 비형식적인 방식으로 여성능력개발의 기회를 제공하

는 것을 특징으로 하고 있다. 특히 여성들이 업무수행과정에서 능력개발에 

불이익을 받고 있는 상황을 개선하기 위해 업무의 공정한 배치를 통해 여

성들이 다양한 직무능력을 개발할 수 있도록 OJT학습기회 확대에 노력하

고 있다. 이는 연수교육프로그램을 통한 형식적 교육기회 제공에 그치고 

있는 국내 기업의 상황보다 전진적인 접근이라고 할 수 있다. 

국내 기업의 경우 남녀분리교육은 점차 감소되고 있는 추세이며 여직원

도 남직원과 함께 교육에 평등하게 참여하도록 하는 방향으로 변하고 있

다. 직장내 성역할 고정관념을 토대로 한 성차별적인 여직원교육의 감소는 

바람직한 변화이나, 여성적 특성을 개발하여 개인과 회사의 경쟁력을 강화

하는 적극적인 여성인력교육의 필요성은 외국 기업에 비해 충분히 인식, 

확산되고 있지 못한 단계라고 할 수 있다. 또한 국내 기업들은 아직 형식적 

교육프로그램만을 통해 인력교육을 하는 단계에 그치고 있으며, 여성네트

웍이나 멘토링프로그램, 공평한 업무배치를 통한 OJT기회 제공 등 비형식
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적 학습기회 제공에는 관심이 없는 것으로 파악된다. 여성관리자 양성에 

국내 기업도 관심을 가지고 있으나 여성리더십과정과 같은 단기 교육기회 

제공 외에, 외국 기업처럼 채용 및 승진목표제와 같은 적극적인 조치를 통

해 근무환경 자체를 여성능력개발을 지원하는 환경으로 구축하는 방안, 즉, 

기업을 학습조직화하는 방안은 시도되고 있지 않았다. 이는 여성인력개발

에 선도적인 외국 기업과 큰 차이를 보이는 부분이다. 형식적인 교육훈련

기회 제공만으로는 여성인력개발에 한계가 있을 수밖에 없으므로 적극적인 

인사관리로 여성들이 자신들의 능력을 개발할 수 있는 직무수행기회를 남

성처럼 가질 수 있게 하고, 다양한 방식의 비형식적 학습활동을 지원하는 

적극적인 접근이 국내 기업에 요구된다.

5. 결론 및 정책 제언

가. 결론

결론적으로 국내 기업의 여성인력교육에 대한 접근은 형식적인 연수교육

에의 동등한 접근기회를 보장하는 수준의 소극적 차원에서 이루어지고 있

다고 볼 수 있다. 연수원에서 실시하는 교육만이 기업교육이라는 인식이 

강하며 기업의 조직, 환경 자체를 학습환경으로 전환시키지 못하고 있다. 

또한 여직원간 네트웍이나 소모임 활동, 멘토링 관계 형성 등을 통해 자발

적이고 비형식적으로 학습할 수 있는 교육형태의 중요성을 인식하지 못하

고 있다. 이는 외국 선진기업들이 인력관리에서 여성을 적극적으로 배려하

고 여성들의 성장을 도울 수 있는 자발적, 비형식적 학습활동을 지원하는 

적극적 접근전략을 취하는 것과 큰 격차를 보이고 있다. 향후 여성인력교

육은 다양한 배경의 인력을 활용하여 기업경쟁력을 강화하는 ‘다양성 전략’

과, 교육대상의 잠재력과 문제를 토대로 차별화된 교육서비스를 제공하는 

‘교육차별화 전략’, 그리고 교육참여기회의 형식적 허용에서 더 나아가 실질

적으로 학습기회 확대를 지원하는 ‘적극적 교육전략’을 고려할 필요가 있다. 

나. 기업 여성인력교육 개선 방안 및 정책과제

여성인력개발을 위해 기업과 정부 차원에서 다음과 같은 조치 및 정책 

시행을 고려할 필요가 있다.
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1) 기업에 대한 제언

- 여사원의 교육훈련 요구분석(Needs Analysis)

기업의 연간 교육계획 수립시 여성의 요구를 조사하는 경우는 소수 기업

에 불과하다. 조직내에서 서로 다른 상황에 놓여있고 서로 다른 특성을 가

진 남성과 여성의 교육훈련 요구를 파악하여 이를 교육에 반영하려는 노력

이 필요하다. 

- 교육훈련부서 내 여성 비율 제고

교육훈련 부서내 여성비율을 늘리고, 이들이 책임있는 역할을 할 수 있

도록 지원할 필요가 있다. 교육훈련 부서내 여성들은 여사원의 처지와 요

구 등을 가장 직접적으로 수렴하는 역할을 할 수 있을 뿐만 아니라, 이들의 

존재 자체가 여사원들이 자신들의 의사를 전달할 수 있는 채널이 될 수 있

다는 점에서 중요하기 때문이다. 

- 교육훈련 관련 통계의 성별 분리

교육훈련 참가자수, 연령, 직위, 직종, 참여 프로그램 내용과 횟수, 성과 

등에 대한 모든 자료를 성별로 분리하는 것은 여사원의 경력개발을 위해 

중요한 정보를 제공해 줄 수 있고, 교육훈련투자의 효과를 평가하는 자료

로도 활용할 수 있다. 여사원의 직업능력을 실질적으로 개발하기 위해서는 

이러한 객관적 자료를 축적, 관리, 분석, 활용하는 노력이 요구된다. 

- 적극적 의미의 여성인력교육 전략(Affirmative action program) 도

입: 여사원의 잠재력과 당면 문제를 파악하여 역량을 개발할 수 있도록 돕

는 적극적 의미의 여성인력교육프로그램을 제공할 필요가 있다. 지금까지

의 기업교육이 공통기초교육 제공 차원이라면 이제 대상에 따라 그들의 잠

재력을 최대한 개발할 수 있는 특성화교육이 필요한 시점이라고 본다.

- 여사원 계층별 능력개발교육 강화

여성내에서도 연령별로 가치, 의식에 큰 차이가 있고 직급별로 요구되는 
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역량이 다를 수 있으므로 연령별, 직급별로 차별화된 리더십교육프로그램

의 개발을 시도해 볼 필요가 있다. 

- 여성이 선호하는 자기개발교육 지원

여성들은 남성들에 비해 개인선택교육훈련을 선호하는 비율이 높은 것으

로 나타난다. 여성이 참여에 애로를 느끼는 집체교육보다 개인이 선택해서 

받을 수 있는 사이버교육, 학원수강비 지원 등 자기개발교육방식에 대한 

회사의 지원을 확대할 필요가 있다. 

- OJT기회 확대

여성들은 업무를 통한 능력개발기회가 남성에 비해 많이 부족한 것으로 

나타난다. 가장 중요한 직무능력은 사실 업무를 통해 학습하는 것이므로 

아무리 형식교육의 기회가 평등하다 하더라도 업무배치의 차이에 따라 여

성들이 핵심 업무에 배치될 가능성이 낮다면 핵심역량 학습기회도 자연적

으로 낮아질 수밖에 없다. 따라서 업무의 공정한 배치가 이루어져야 하며, 

이에 대한 감시기준이 마련되어야 한다. 

- 여성네트웍과 멘토링 강화 등을 통한 비형식적 학습활동 활성화

국내 기업은 교육을 너무 형식적인 개념으로 접근하는 경향이 있다. 형

식적인 연수교육에 국한하지 말고, 외국 기업들처럼 회사내 여성네트웍이

나 멘토링관계 구축을 지원하여 여성들끼리 문제를 공유하고 해결하는 과

정에서 역량개발과 학습이 이루어지도록 하는 것이 바람직하다. 

2) 정부 정책과제

정부는 재직여성근로자 능력개발을 위해 기업과 여성개인에게 다음과 같

은 지원조치를 고려할 필요가 있다.

- 자기개발제도에 대한 지원 강화

여성들은 남성에 비해 회사훈련 경험율이 낮고 개인선택훈련 경험율이 

높다. 여사원들이 시공간의 제약을 받는 연수교육보다 자신의 시간과 요구

에 맞는 교육을 찾아 학습할 수 있도록 개인별교육비를 지원하는 제도를 
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강화하는 것이 효과적이다. 현재 고용보험사업의 근로자수강지원금제도를 

여성근로자들이 적극 활용할 수 있도록 홍보하고, 지원대상 과정을 확대하

는 등의 조치가 필요하다.

- 단기 여성교육에 대한 지원 강화

직급이 올라 갈수록 여성의 수가 줄어 여성교육과정의 개설이 어려우므

로 적은 인원을 대상으로 하는 단기간의 교육에 대한 정부지원책을 마련할 

필요가 있다. 고용보험 사업주훈련의 지원요건을 완화하여 대규모 집체교

육만이 아닌 소규모 단기교육도 지원하는 것이 필요하다. 

- 임시직, 시간제 여성근로자 교육에 대한 지원제도 강화

여성들의 상당수는 시간제로 일하고 있으나 기업은 시간제 임시근로자에 

대한 교육을 거의 제공하지 않고 있다. 또한 정규직근로자를 중심으로 하는 

직업능력개발 지원제도는 다수의 시간제근로여성들의 교육훈련기회를 지원

하기 어려웠으나, ‘04년 고용보험법시행령이 개정되어 시간제 근로자에 대

한 고용보험의 교육훈련 지원이 강화되었다. 이 제도를 기업과 여성근로자

가 적극 활용할 수 있도록 알리고 지원하는 방안도 강구되어야 할 것이다. 

- 전문훈련기관에서의 재직여성교육과정 확대

기업의 재직여성교육은 대졸여사원과 여성관리자의 능력개발에 관심을 

기울이고 있다. 그러나 상급여성관리자는 수가 적어 교육과정을 회사내에 

개설하기 어려우며, 고졸여사원에 대한 교육은 매우 제한적인 내용을 다루

고 있어 여성의 직업능력을 실질적으로 개발한다고 보기 어렵다. 이러한 

기업교육의 공백 부분은 공공훈련기관이나 평생교육기관에서 보완해 줄 필

요가 있다. 

- 유급휴가훈련과정 개발

대학 등 외부 전문교육기관에 여성재직자능력개발을 위한 과정 개설을 

장려하여 기업들이 이를 유급휴가훈련과정으로 활용할 수 있도록 하는 것

이 필요하다. 
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- 기업내 또는 기업간 여성네트웍 기회 제공

기업내 또는 기업간 여성인력들의 네트웍 구축과 자발적 학습활동, 멘토

링을 적극 지원하여 여성인력개발의 효과를 제고할 필요가 있다.

- 직업훈련정책 및 사업의 성 분석을 통한 직업훈련기회의 성 형평성 

제고

정부의 직업훈련지원정책이 양성이 동등한 수혜를 받을 수 있도록 수립

되고 집행되었는지를 분석하여 이에 대한 조치를 취해야 할 것이다.
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Ⅰ. 서론 3

1. 연구의 필요성 및 목적
인적자원의 개발 및 활용은 21세기 세계 각국의 핵심 정책 이슈로 부각되

어 왔다. 국가경쟁력 차원에서 한 나라의 인적자원이 곧 자본이라는 점에서

도 그렇지만 국민복지 차원에서도 국민 개개인의 직업능력을 개발하여 삶의 

질을 유지할 수 있도록 해주는 것이 필요하기 때문이다. 

여성인적자원개발 및 활용 역시 국가의 경쟁력과 여성들의 삶의 질 향상을 

위해 중요하게 강조되고 있는 정책 이슈이다. 우리나라의 인적자원개발정책

에도 여성인적자원의 개발과 활용을 위한 정책들이 포함되어 있다. ‘국가인

적자원개발기본계획’(2001.12)에서 정책과제로 ‘여성인적자원의 활용 제고’가 

제시되었으며, 이를 위한 하위과제로 ‘여성인적자원의 능력개발기회 확대, 전

업주부의 능력개발, 고학력여성 취업 지원’이 제안되었다. ‘여성인적자원의 

능력개발기회 확대’에는 ‘재직여성근로자의 직업능력개발기회 확대, 재직여

성근로자의 교육훈련 참여 제고, 비정규직 여성근로자의 능력개발’ 등이 포

함되어 있다. 

‘제2차 여성정책기본계획’(2002. 12)에서도 ‘여성인적자원의 개발과 활용, 

남녀고용평등과 여성의 경제활동 참여 제고’가 10대 여성정책과제 가운데 포

함되어 있다. 노동부 ‘남녀고용평등법’(2001. 11) 역시 ‘여성의 취업 촉진, 

남․여의 고용기회 및 대우의 평등, 동일가치노동 동일임금 지급, 여성의 직

업능력개발, 근로여성의 모성보호, 직장과 가정생활의 양립 지원, 근로여성 

복지시설의 설치 및 운영’(제6조 제2항) 등에 관한 계획을 수립할 것을 정하

고 있다. 이상의 정부 정책을 보면, 여성인적자원개발 정책의 주요 대상이 재

직여성근로자, 전업주부, 미취업 고학력 여성으로 나타나며, 미취업여성의 취

업을 위한 능력개발과 취업여성의 능력개발을 통한 고용유지 및 기업내 지위

향상이 여성인적자원개발정책의 두 축이 되고 있다.

그러나 여성인적자원개발을 위한 정부의 관심에도 불구하고 아직까지 여

성의 직업능력개발을 위한 교육기회는 남성에 비해 많이 부족한 것으로 나타
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나고 있다. 2000년 전체 평생학습 참여율은 여 15.2%, 남 19.4%, 직장연수 참

여율은 여 5.1%, 남 10.7%, 직업훈련 참여율은 여 0.9%, 남 3.4%로, 여성들이 

전체 평생학습기회는 물론 특히 직업교육훈련에서 남성에 비해 교육참여율

이 매우 낮은 것으로 나타나고 있다(여성통계연보, 2003). 고용보험 직업능력

개발사업 중 재직자 직업능력개발훈련의 참여율(2002년 12월 기준)에서도 사

업주 직업능력개발훈련에 참여한 자는 남성의 15.5%, 여성의 8.9%인 것으로 

조사되어 직업훈련에의 여성의 낮은 참여를 입증하고 있다(노동연구원, 

2003).

본 연구에서는 여성인적자원 정책 대상 가운데 재직여성근로자의 직업능

력개발을 위한 직장내 교육 실태를 파악하고, 여직원들의 능력개발을 위해 

시행되고 있는 교육프로그램들과 지원제도들을 조사, 분석하고자 한다. 즉, 

기업이 여성들에게 교육기회를 평등하게 제공하고 있는지, 여성들의 능력개

발을 위해 어떠한 교육적 접근을 취하고 있는지를 파악하여 기업의 여성인력

교육 실태를 평가하고 활성화 방안을 제시하고자 한다. 그리고 국내, 외 기업

의 교육사례를 조사하여 기업에서 여성이 핵심 인적자원이 될 수 있도록 지

원하는 교육프로그램과 환경을 확산할 수 있는 방안을 찾아보고자 한다. 또

한 기업의 여성인력교육을 활성화 할 수 있도록 재직여성근로자의 능력개발

을 지원하기 위한 정책과제를 도출해보고자 한다.

본 연구의 연구문제를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 기업의 여성인력교육의 최근 동향은 어떠한가? 

둘째, 여성인력교육을 위해 기업들은 교육기회, 교육내용, 지원제도 면에서 

어떠한 지원을 하고 있는가?

셋째, 외국 기업들은 여성인력개발을 위해 어떠한 교육과 지원환경을 제공

하고 있는가? 

넷째, 기업의 여성인력교육 개선 방안 및 정부의 정책적 지원과제는 무엇

인가?



Ⅰ. 서론 5

2. 연구내용
가. 기업 여성인력개발 및 교육의 동향
여성인력개발 및 교육에 관한 세계적 선도 기업의 접근 전략과 국내 기업

의 여성인력교육 역사 및 최근 동향을 고찰하였다.

나. 기업의 여성인력교육 실태 
사업체 HRD실태조사, 재직여성인력의 교육실태 조사 등 선행 조사결과들

을 분석하고, 최근 수행된 노동패널6차 조사 및 고용보험DB를 토대로 재직

자의 성별 직업훈련실태를 파악하였다. 이러한 기초 data와 본 연구의 설문

조사를 통해 기업의 여성인력교육의 실태를 분석하였다.

다. 국내, 외 기업의 여성인력교육 프로그램 및 지원제도 사례
여성인력교육에 선도적인 외국의 기업들과 국내 기업들의 교육프로그램 

및 지원제도 사례를 조사하여 향후 여성인력교육 개선 방안에 관한 시사점을 

도출하였다.

라. 기업의 여성인력교육 개선 방안 및 정부의 정책적 지원과제
향후 기업들이 여성인력교육을 강화하기 위해 필요한 방안들과 기업과 재

직여성 개개인을 지원하기 위한 정부의 정책적 지원과제들을 제시하였다.

3. 연구방법
가. 문헌연구: 기업 여성인력개발 및 교육의 역사 및 최근 경향 고찰, 인적 

자원개발의 성별 실태 파악을 위한 선행 조사결과물 분석
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나. 설문조사: 기업 연수원(약 187개 기관) 대상 교육실태 조사

다 사례조사: 한국 및 외국 기업의 사례조사, 여직원교육 우수 사례 발표 

웍샵 개최

라. 관계전문가 회의 : 기업 여성인력교육의 문제점 및 개선 방안, 정책과

제에 대한 의견 수렴

4. 연구의 제한점
본 연구의 설문조사는 기업 인력교육의 성별 실태 및 우수 여성교육사례 

파악을 목적으로 하여, 조사대상으로 일정 수준 이상의 기업교육이 이루어지

고 있는 기업연수원을 선정하였다. 기업내 교육 자체가 충실히 이루어지고 

있지 않은 중소기업의 경우 여성교육에 대한 관심과 우수 사례를 찾아내는 

데 어려움이 있다고 보고, 교육에 관심을 갖고 있는 대기업이 여성인력교육

에 어떠한 특별한 관심과 지원 노력을 하고 있는지를 조사하는 것이 보다 효

율적인 접근이라고 판단하였기 때문이다. 이러한 연구목적과 조사대상의 제

약으로 인해 HRD-Net에 기재된 대기업 연수원을 위주로 실태조사가 수행

되었고, 따라서 중소기업의 여성인력교육 실태가 충분히 파악되지 못하였다( 

조사에 응한 기업 중 300인 이상 기업이 53개로 80.3%, 50인에서 299인 기업

이 7개로 10.6%, 50인 미만 기업이 6개로 9.1%의 분포를 보이고 있다). 또한 

설문이 기업연수원의 교육담당자를 대상으로 이루어져 재직여성들의 의견이 

반영되지 못하였다. 중소기업의 인력교육 실태 및 재직여성들에 관한 정보는 

기 수행된 선행 조사결과들을 분석하여 필요한 사항을 부분적으로 파악하였

다. 향후 중소기업 및 재직여성들을 대상으로 심층적 조사를 수행할 필요가 

있으며, 현재 전국적으로 시행되고 있는 인적자원개발 실태조사 및 고용보험 

수급실태조사 시, 성(gender)을 주요 변인으로 하여 성별 실태를 분석하는 

작업이 이루어진다면 기업내 여성인력개발 실태에 관한 보다 정확한 정보를 

얻을 수 있을 것이다. 



1. 여성인력에 대한 시대적 요구         9

2. 한국 기업에서의 여성인력개발 및 활용의 역사  15

3. 기업의 여성인력교육 동향                     20

4. 선행 조사결과 분석                           36

5. 소결                                         49

기업의 여성인력개발 
및 교육 동향

․․․․․․․․․․

Ⅱ



Ⅱ. 기업의 여성인력개발 및 교육 동향  9

1. 여성인력에 대한 시대적 요구
서구에서는 조직차원에서 주로 논의되는 인적자원개발(HRD)이 최근 우리

나라에서는 국가차원에서 더욱 활발히 논의되고 있다. 한국의 국가차원에서

의 인적자원개발의 시급성과 중요성을 거론할 때, 특히나 취약분야로서 제일 

먼저 대두되는 것이 여성인력의 낮은 활용문제이다. 우리나라의 여성인력 저

활용 문제가 얼마나 심각한지는 몇 가지 간단한 국제비교에서도 쉽게 드러나

는데, 첫째, 선진국에 비해 고급여성인력의 활용이 극히 부진하다는 점(그림

Ⅱ-1), 둘째, 여성의 고위직 및 전문직 진출이 국제비교시 매우 저조한 수준

에 있다는 점 등을 들 수 있다. 결국 이는 한국사회에서 여성이 차지하는 지

위의 현재 수준과 무관하지 않다고 보인다(표Ⅱ-1).

(남성 고용비율-여성 고용비율)
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출처 : OECD(2003). Employment Outlook

[그림 Ⅱ-1] 대졸이상 취업자 고용비율 성차
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<표 Ⅱ-1> 최근 5년간 한국 여성 권한 척도 순위

년도

여성권한 여성의원 여성행정 여성전문 가구당

적도 순위 비율(%) 관리직(%) 기술직(%) 여성의
GDP($)

1999 78위 3.7 4.2 45 8,3888

2000 63위 4 4.7 31.9 8,342

2001 61위 5.9 5 31 9,667

2002 61위 5.9 5 34 10,791

2003 63위 5.9 5 34 9,529

출처 : UNDP(2003). Human Development Report

디지털 혁명의 전도사로 불리우는 미래학자 존 나이스빗(John Nisbitt)은  

21세기를 3F의 시대로 불렀다. 여성성(Female), 감성(Feeling), 상상력

(Fiction)이 미래사회의 중요가치로 등장할 것이고, 사회의 각 부문에서 이에 

부응하는 변화가 요구될 것이라고 전망하였다. 이러한 예측은 여성인력의 효

과적 개발 및 활용 문제가 얼마나 절박한 것인가에 대한 근거를 제공하고 있

는데, 이를 좀더 구체적으로 살펴보면 크게 네 가지 이슈로 요약된다. 

￭ 직업세계의 변화와 여성인력 수요 

디지털 시대를 맞아 제조업의 소프트화가 진전되고, 서비스업이 급격히 증

가하고 있다. 직업세계에서 지식산업의 비중이 증가하고 있으며, 따라서 이에 

부응하는 인력이 요구되고 있다. 특히, 2010년까지 서비스업과 지식산업을 중

심으로 산업구조에 변화가 일어나서 약 300만개의 새로운 일자리가 창출될 

전망인데, 이를 채울 고급인력이 우선 양적으로 절대 부족하다(우먼코리아 보

고서, 2001). 이러한 새로운 산업과 직업은 질적으로도 기존의 업무특성과는 

다른, 예를 들면, 섬세함, 감성 등 여성적 특성을 요구할 가능성이 크다.

￭ 인구구조의 변화 

한국을 비롯하여 대부분의 서구 선진국들에서 인구의 노령화가 급격히 진

전되고 있다. 따라서, 현재의 남성인력만으로는 나머지 인구를 부양할 수 없
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는 상황에 맞닥뜨리게 될 것이다. 결국, 여성의 경제활동이 하나의 대안이며, 

국가경제 유지를 위해 여성의 직업생활이 필수적으로 요구될 전망이므로 연

령 및 성별 경제활동참가율을 제고하여 노동력을 아래 그림과 같이 최대 수

준으로 끌어올려야 할 것이다.

 

출처 : Mark Keese(2004), Reversing the tide: Preliminary lessons from the 
OECD’s older worker thematic review, p.6

[그림 Ⅱ-2] 인구 노령화에 따른 노동력 변화 양상1)

￭ 경영환경의 변화 

고객만족의 극대화는 모든 사업체의 경영목표의 하나로 자리잡을 정도로 

중요한 가치가 되고 있다. 특히, 여성이 구매의사에 대한 결정을 주도하는 세

력으로 자리잡으면서, 여성의 욕구를 만족시키기 위한 치열한 전략이 강구되

고 있다. 1999년, 미국 경영학회의 한 보고서는, 기업의 고위 경영자의 팀 구

성이 소비자 시장의 인구구성을 정확히 반영할수록, 상품디자인, 소비자 서

비스, 광고에서 성공할 가능성이 높다고 보고하고 있다. 이는 여성이 단지 소

1) “불변” 시나리오는 각 국가의 5개년 연령 그룹 및 성별 참가율이 2000년 수

준에 머물 것을 전제로 한 것인 반면, “최대” 시나리오는 각국의 연령 및 성

별 참가율이 2030년까지 OECD회원국가 중 2000년에 가장 높은 수준의 노동

참여율을 보인 국가수준과 비슷해질 것이고, 그 수준을 계속 유지한다고 가

정한 것이다.
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비의 주체가 아니라, 소비를 증진시킬 수 있는 상품의 생산과 판매에도 역시 

활용의 필요성이 있다는 것을 시사한다. 회사의 경영진은 여성에게 더 많은 

물건을 팔기 위하여, 회사차원에서 여성을 활용하고 그들의 의사결정권을 존

중함으로써 새롭고 다양한 시각을 경영에 접목하고 혁신을 가속해야 할 상황

에 처해있다. 

￭ 고급여성인력풀의 확대 

학교급별 졸업생 수의 변화와 졸업생의 여성비율 변화로 볼 때, 여성인구

에서 남성보다 대졸, 대학원졸 등의 고학력 구성비가 훨씬 높은 구조로 변화

할 것으로 예상된다 (그림 Ⅱ-3). 따라서, 이들 대졸 이상의 고급여성인적자

원을 어떻게 활용할 것인가 하는 것은 국가사회적으로 매우 중요한 과제가 

아닐 수 없다.  
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      출처 : 통계청(2003). 2003년 통계로 보는 여성의 삶

      (25세 이상 여성의 학력구성비의 내용을 기초로 구성함)

[그림 Ⅱ-3] 대졸 이상 학력 남녀 인구 비율의 증가율

General Motors의 회장이었던 John Smith가 “기업에서 여성인재를 활용

할 경우 넓은 인재풀에서 최고의 인재를 선발할 수 있으며, 여성의 새롭고 다
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양한 시각이 기업혁신을 가속화시킬 수 있다. 이는 선택이 아니라 절대 절명

이다”라고 천명한 바대로, 여성의 활용가치는 무엇보다도 자원의 활용 측면

에 논의될 수 있을 것이다. 한편, 보다 다양한 인재풀에서 보다 뛰어난 자원

을 확보할 수 있다는 가능성 외에 경제적 가치도 무시할 수 없다. 지식기반

사회에서는 구성원의 기술과 능력에 의해 조직의 성패가 좌우되는데, 조직에

서 여성인력의 가능성과 잠재력을 무시하는 것은 곧 경제적 손실을 의미하는 

것이다 (Brew, 1994). 이는 국가적 차원에서는 국가 경쟁력에 부정적인 영향

을 미칠 수 있다. 특히, 대졸이상의 여성고급인적자원이 경제활동에서 제외

되어 능력발휘의 기회를 상실하거나, 막상 경제활동에 참여하더라도 구조적, 

사회적 장애 때문에 제대로 그 지식과 기술 등의 능력을 발휘할 수 없는 현

실에서는, 국가의 입장에서는 눈에 보이고 체감하지는 못하지만 충분히 활용

가능한 기회비용을 상실하는 것과 같은 효과가 있다고 볼 수 있다. 여성이 

가진 능력의 자원적 가치, 경제적 가치 외에, 그들을 고용하고 효과적으로 활

용함으로서 얻는 상징적 가치도 무시할 수 없다. 전통적으로 약자이고 소외

계층이었던 여성을 평등한 관점에서 바라보고 대우한다는 것은 사회정의의 

실현에 앞장선다는 상징적 메시지를 줌으로서 기업의 대외 이미지와 홍보에 

상당히 긍정적 효과를 미치는 것으로 알려져 있다. 실제로 1990년대 후반 한

국의 몇몇 대기업들이 대졸 여사원을 공채한 배경에는 이러한 효과를 노린 

면이 있다 (강우란, 2002). 한편, 해외에서도 앞선 기업들이 인적자원을 다양

화했을 때 얻을 수 있는 효과를 충분히 인식하고 있는 것으로 알려져 있다. 

예를 들면, 2002년 영국 내각의 바클레이즈 은행의 지원하에 슈나이더로스가 

수행하여 발간한 보고서에 따르면, 연구조사 대상 140개 기관(민간 및 공공

부분 포함)의 80%가 인적자원의 다양성 확보 성과가 전체 기업성과와 직접

적 관련이 있다고 응답하였고, 그 이유는 더 우수한 인적자원의 선발, 낮은 

이직율, 시장과 지역사회에 대한 이해 개선, 기업평판 제고 및 비용절감이었

다고 한다.

그렇다면, 실제로 여성인력을 적극적으로 활용해온 기업들이 그러한 효과

를 보고 있는가를 확인해 볼 필요가 있다. 여성 인력 활용의 정도와 기업의 
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생산성 내지 발전정도와의 관계를 연구한 결과에 따르면, 세계 초일류 기업

들은 이러한 여성인적자원의 가치를 일반 기업들보다 먼저 깨달았고 그것으

로 인한 효과를 누리고 있다는 것을 시사하고 있다. 매킨지가 1996년부터 

2000년까지 5년간 미국 내 매출액 순위 100대 기업을 조사한 결과에 따르면, 

여성관리직 비율이 높은 회사들이 그 비율이 낮은 회사들보다 훨씬 높은 평

균 주주 총수익률을 기록했고, 이는 해당 산업 평균치보다 높은 것으로 나타

났다(그림 Ⅱ-4). 

27.60%

20.70%

23.10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

미국 100대기업중 여

성 관리직 비율이 상위

10%

미국 100대기업중 여

성 관리직 비율이 하위

10%

100대 기업 평균

출처 : 매킨지(2003). 우먼코리아, p.35

[그림 Ⅱ-4] 미국 100대 기업의 주주 총 수익률 (1996-2000)

일본에서는 1988년 5월 일경우먼이라고 하는 잡지에서 여성활용도가 우수

한 기업 30개를 골라 그 기업의 이윤을 해당기업이 속하는 산업의 평균 이윤

율과 비교한 결과, 여성활용도가 높은 기업일수록 자기자본 이익률이 높은 

것으로 나타나고 있다. 한국에서는 이주희(2002)의 연구결과, 여성관리직이 

전혀 없는 기업보다 여성을 관리직으로 활용하는 데 적극적인 기업이 매출

액, 자산, 영업 이익의 모든 면에서 앞서 있음이 밝혀졌다. 범위를 넓혀 여성
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인적자원 활용의 정도와 국가발전 정도와의 관계를 조사한 예를 보면,  

Forsythe et al. (2000)가 국가의 GDP와 여성의 지위와의 관계를 조사한 적

이 있는데 이 둘 사이에 거의 정적인 상관관계가 확인되었다(그림 Ⅱ-5). 여

성인력 활용을 잘 할수록 일류 기업이나 선진국이 되는 것인지, 일류 기업이

나 선진국들이 여성인력 활용을 잘 하는 것인지 논란의 여지는 있으나, 이 둘 

사이에 분명한 관련성이 있는 것은 분명한 것 같다. 

     출처 : Forsythe at al.. (2000), Gender inequalities and economic growth: 

               A longitudinal evaluation, p. 589.

[그림 Ⅱ-5] 여성의 위상과 GDP와의 관계

2. 한국 기업에서의 여성인력개발 및 활용의 역사
강우란(2002)의 분석을 토대로, 최근 문헌에 나타난 정보를 추가하여 한국 

기업에서의 여성인력의 위상과 주요 이슈를 역사적으로 살펴보면 다음과 같

다. (그림 Ⅱ-6) 
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출처 : 강우란(2001). 여성인력과 기업경쟁력, CEO Information, 삼성경제연구소, p. 6

[그림 Ⅱ-6] 기업내 여성인력의 위상과 이슈 변천2)

(가) 1960-70년대: 저임금 “여공”의 활용
우리나라가 ‘한강의 기적’의 초석을 다지던 초기 개발경제시대에는 여성은 

상대적으로 싼 임금 때문에 활용되는 자원이었다. 따라서 주로 노동집약적 

직종(공장의 생산직 혹은 창구직)등에 단순노동의 형태로 고용되곤 하였다. 

수출관련 제조업 분야에서 주로 활용된 저임금 여공은 겉으로 드러나지는 않

았지만 관련 산업의 경제성장에 기여한 바가 크다. 

(나) 1980년대: 서무 “여사원”의 등장
1980년대에 들어서면서 기업현장에서 여성을 단순사무직에 배치하기 시작

하였다. 대체로 이들은 단순 지원직으로 분류되어 같은 사무실에서 일하는 

남자사원들과는 다른 종류의 일을 하고 다른 임금을 받곤 했다. 이들의 업무

가 단순 사무직이었기 때문에, 이들에게 요구되는 능력이란 ‘기본 서무능력’

외에 ‘용모단정’과 ‘여성다운 친절함’등이었지, 고차원적인 직무능력은 아니었

2) Token(상징) Case는 사회적 압력 때문에 기업이 상징적으로 채용을 늘리거

나 고위직을 승진시켰음을 의미한다. 
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다. 이 당시 여사원들은 결혼, 출산 등과 함께 퇴사하는 것이 관례였기 때문

에 ‘가정생활과 일의 양립’에 대한 이슈는 일부 소수에 국한되는 문제였다.

(다) 1990년대: 외로운 “여성공채” 시대 
1990년대에 가까워지면서 대졸 여성의 숫자가 증가하고, 사회진출이 가시

화되기 시작하였다. 점차 직장에서 여성의 숫자가 늘어나면서 남녀평등의 문

제가 제기되고, 일부 여성이 고위직으로 승진하기도 하였다3). 그러나, 이러한 

결정은 여성의 활용이 조직의 경쟁력 제고에 기여한다는 차원에서라기 보다 

기업의 대외적 이미지 제고라든가 하는 상징적 의미가 강했던 것으로 보인

다. 한편, 몇몇 대기업에서는 대졸이상 여직원을 남직원과 같은 대우와 조건

으로 공채하여 조직에의 진입단계에서의 차별은 형식적으로는 많은 변화가 

일어났다. 

그러나, 여성인력 활용의 문제는 단지 진입단계에서의 차별해소에서 끝나

는 것이 아니다. 미국의 예를 보면, 딜로이트 앤 투시 (Deloitte & Touche)라

는 컨설팅 회사에서 단지 여성들을 채용하는 것으로 그들의 조직이 능력을 

활용하게 되는 것은 아니라는 문제의식 속에서 능력있는 여성인력의 계속적

인 성장과 고용을 유지하기 위한 방안을 강구할 필요성이 있음을 깨달았다. 

이에, 남성중심의 문화개선, 탄력적 시간제의 활용, 그리고 경력개발과 그것

3) 이 시기의 국내기업에서의 여성인력활용 현황을 살펴보면(1997년, 김태홍) 조

사대상 기업에서 여성은 대졸인력의 10% 정도인데 채용규모가 점차 확대되

는 추세이며, 고졸이하 인력의 40%가 여성인데 이들의 규모는 계속 줄어들면

서, 그들이 맡아오던 단순 보조업무는 비정규직 기혼여성인력이 담당하는 경

향이 나타나기 시작하였다. 직무배치에 있어서 연구대상 기업체의 42.4%가 

모든 업무에 여성을 배치한다고 답하였고, 나머지 49.4%는 방침은 있으나 실

제로는 남성만 배치하는 실정이었다. 반면, 8.2%는 여성인력을 제한된 부서에

만 배치하고 있었다. 이러한 여성인력에 대한 배치차별은 특정 직무에 여성

을 집중시킴으로써 여성근로자의 다양한 경력개발을 힘들게 하고, 기업내 수

직적 수평적 남녀직종격리현상을 심화시키는 원인이 된다. 반면, 35.3%에 해

당되는 기업은 과거에 남성활용 부분에 여성을 새롭게 배치하고 있다고 응답

하였다. 전체 조사 기업체의 대리급 이상 관리자 비율 중 남성 46.6%, 여성 

4.4 % 였고, 특히, 여성관리자 중 대리급의 하위관리자가 80.5%나 차지하는 

것으로 나타났다. 
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을 위한 교육훈련에의 접근기회 제공이 중요한 이슈라는 것을 발견하고

(Capowski, 1996) 이와 같은 장애를 극복하기 위한 조직차원의 적극적인 개

입책을 내놓아 소기의 성과를 거둔 바 있다.

 

(라) 2000년대: 여성 “상사”의 등장과 현재 상황
21세기 들어 국가인적자원개발의 개념이 사회 각 분야에서 유행하면서, 기

업체에서의 여성인력활용은 더 이상 상징적 의미가 아닌 실제적인 기업 경쟁

력 확보의 차원에서 논의되기 시작하였다. 실제로 1990년대 말에 대기업을 

중심으로 대거 입사한 여사원 중 노동시장으로부터 이탈하지 아니한 사람들

은 2000년대 들어 하위관리직으로 승진하는 경우가 많아졌고, 따라서, 이들

의 리더쉽이 주요한 이슈의 하나로 자리잡게 되었다4). 기업의 입장에서도 여

성 관리자의 배출과 교육훈련의 필요성을 느끼고 여성인력의 경력개발에 관

심을 갖기 시작하였다. 직장에서 여성의 이슈는 더 이상 성차별의 문제가 아

니라 저활용과 그로 인한 경쟁력 저하의 문제가 되고 있다. 

그러나, 관련 통계자료를 통해 볼 때(그림 Ⅱ-7) 여전히 여성이 특정 직종

이나 업무에 국한되어 있고, 관리직으로 발탁된 경우에도 그들 중 대부분이 

하위 관리직에 집중되어 있어 유리벽과 유리천정의 존재가 뚜렷이 관찰된다. 

형식적으로는 많은 부분에서 남녀간에 기회의 평등이 이루어진 현 시점에서 

기업체에서 여성인적자원의 활용을 위한 과제는 이제 배치, 승진, 교육, 임금, 

퇴직에 이르는 각 단계에서 성차별(그림 Ⅱ-8)을 제거하여 실질적으로 능력

발휘를 할 수 있도록 하는 체제를 만드는 것이다. 

4) 예를 들면, 삼성 등과 같은 기업은 과장급 여성 관리자들을 대상으로 한 여

성 리더십 과정을 2003년부터 실시하고 있다
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   출처 : 김태홍(2001), 한국의 여성 인력 활용 현황 및 국제 비교 (여성인력 활용 선진화 
방안 강연회), p. 12

[그림 Ⅱ-7] 기업의 부서별 여성 인력 활용 

출처 : 매킨지(2003), 우먼코리아, p. 81

[그림 Ⅱ-8] 인사제도의 단계별로 나타나는 성차별
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3. 기업의 여성인력교육 동향
가. 외국 기업의 동향
외국기업의 고용주들은 기술 혁신에 따른 변화, 시장에서의 경쟁력 확보, 

조직개혁, 인구통계학적 변화에의 적응 등을 위한 중요한 수단으로 직업교육

훈련을 활용하고 있다 (Knoke, & Kalleberg, 1994). 교육훈련관련 한 회의(a 

Conference Board on Training & Development)에서 조사된 바에 의하면, 

참가 CEO의 97%가 교육훈련의 가치가 앞으로 더욱 증가할 것이라고 답했

는데, 그 이유는 글로벌 시장경제 체제하에서 인적자원의 효과적 활용과 개

발이 조직의 흥망을 결정하고, 특히, 급격한 환경변화에 부응하기 위해서 종

업원의 지속적인 학습과 성장이 필수적이며, 교육훈련을 위한 지출이 그 때 

그 때 필요한 사람을 모집하고 뽑는 비용보다 저렴하며, 조직 내 구성원들에

게 교육훈련에의 참여기회 확대는 조직에 대한 헌신도를 높이는 데 유용한 

인센티브가 된다는 판단 등이다(Caudron, 1999). 

따라서 최근 선진 일류기업들은 기업 경쟁력 확보의 수단으로 인적자원에 

대한 투자를 아끼지 않고 있다. 한국기업의 교육훈련에 대한 투자비도 지속

적으로 증가해왔으나, IMF 위기 이후 교육훈련을 투자가 아닌 비용의 지출

로 보는 관점이 등장하기 시작하였으며, 이로 인해 교육훈련에 대한 기업의 

투자가 다소 위축된 것도 사실이다5). 이러한 결과로 기업체에서 통상적으로 

실시해 왔던 전 사원에 대한 고비용의 일반적 교육훈련 프로그램은 많이 감

소하였다. 한편, 일부 선진기업들은 대부분의 교육훈련을 자기개발로 대체하

여 개개인의 책임으로 이양하고, 그 대신 핵심 우수인력의 확보와 양성에 자

원을 집중 투입하는 ‘선택적 집중’을 추구하고 있다. 그리고, 일부 대기업은 

그룹 연수원을 통해 일괄적으로 교육훈련 기능을 담당케 하는 체제에서 각 

5) 예를 들면, 국내 대표적 대기업 그룹의 교육투자율(교육경비/매출액)은 1996

년 0.3%에서 IMF 이후 1999년 0.08%로 급감하였다.
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계열사로 그 일부 기능을 이관, 독자적으로 관련 기능을 집행하게 하고 일부 

기능만 중앙 연수원에서 분담하는 등의 체제 개편을 통해 일부 기능의 지방

화(local)가 이루어졌다. 또한, 전세계적으로 기업 경영상의 기능을 외부에 위

탁하는 경향이 강해지면서(김득갑, 2004) 인사관리기능의 외주화(outsourcing)

가 활발해지고 있다. 직원의 모집, 채용, 교육 및 관리 등의 인사관리 기능 자

체를 외부 기관에 위탁 운영하는 사례가 늘어나고 있고 이에 따라, 이를 대행

하는 컨설팅업이 번창하고 있는 실정이다. 교육훈련에 있어 On-line 방식의 

활용도 최근 매우 두드러지게 확대되고 있다. 미국에서 조사된 한 회계부분 

산업체 조사에 따르면 교육훈련의 30-80%가 온라인 방식으로 이루어지고 

있으며 (Holton & Robinson, 2000), Xerox 유럽의 경우, 2001년 말 현재 모든 

교육훈련을 통상적 교실수업과 원격교육의 형태를 50:50으로 추진하고 있다

고 보고하고 있다 (Holton, 2002). 마지막으로, 미국의 경우 교육훈련 분야 자

체가 여성화 되어 가고 있다. 미국의 ASTD6) 자료에 따르면, 1983년부터 

1998년까지 교육훈련 분야에 종사하는 남성은 29% 감소한 반면, 여성은 

51% 증가했다. 또, 미 노동성 보고에 따르면, 인사부서의 교육훈련 및 노사

관계 전문가의 68.3%가 여성으로 이루어져 있다. 이러한 현상은 교육훈련 분

야가 요구하는 능력과 기술, 인성, 전공의 배경 등이 여성에게 유리하게 작용

한 결과라고 보여진다(Caudron, 1999). 아직은 우리나라와는 상황이 많이 다

르기는 하지만, 앞으로의 변화 가능성은 배제할 수 없을 것이다. 

한편, 인적자원개발의 중요성에 비추어 실제로 교육훈련활동이 기대하는 

성과를 가져오고 있는가에 대한 연구도 활발한데, 그 중에서 여직원에 대한 

교육훈련과 그 효과에 대한 관계를 조사한 결과를 보면, 대체로 긍정적인 답

을 하고 있다. 몇 가지 예를 살펴보면, Burke & McKeen는(1994) 관리직 및 

전문직 대상 여성의 경력성공과 직업교육훈련에 관한 연구에서 다음과 같은 

가능성을 시사한 바 있다. 

6) ASTD(American Society of Training and Development)는 미국 교육훈련 

담당자들 중심의 민간 단체로서 오랜 역사를 가지고 있다.
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- 교육훈련 활동에 참여한 여성이 그들의 직업에 더 만족한다. 

- 교육훈련활동의 유용성을 높게 평가하는 여성이 자신의 직업에서의 성

공여부를 더 긍정적으로 평가한다.

- 교육훈련활동에 참여경험이 많은 여성의 직무몰입도가 높다. 

- 교육훈련활동에 참여경험이 많은 여성이 미래의 직업전망에 있어서 긍

정적이다. 

이러한 결과는 개인변인과 조직변인의 각종 특성을 통제한 후에도 여전히 

유효했으며, 따라서, 직장에서의 교육훈련에의 참여 및 유용성 평가와 여성

의 커리어상의 중요한 결과물(outcome)과는 의미있는 관계가 있는 것으로 

볼 수 있다. 

문헌조사를 통해서 판단할 때, 직장으로부터 제공받는 교육훈련 기회에 있

어서 남성과 여성이 다른 대우를 받고 있는가에 대해서는 일관된 하나의 답

을 찾기는 어려운 것 같다(Knoke & Ishio, 1998). Brown (1990), Lynch 

(1991), Olsen & Sexton (1996), Bassi, Gallagher, & Schroer (1997) 등은 직

장내에서 여직원들이 교육훈련의 참여에 있어서 남성보다 불리한 입장에 있

다고 보고한 반면, Altonji & Spletzer (1991), Veum (1996) 등은 여성이 더 

많은 교육훈련을 받고 있는 것으로 보고하였다. 이상의 결과가 나오게 된 데

에 대한 분석에서 Knoke & Ishio (1998)는 각 연구가 샘플의 구성, 혹은 횡

단연구인가 종단연구인가의 여부, 연구 시점, 교육훈련의 범위, 통계방법 등

에 있어서 상이하기 때문에 나타난 결과라고 보면서, 이와 같은 제한점을 해

결하기 위한 보다 정교화된 연구방법(국가수준의 패널 데이터, 종단연구, 사

회경제적 변인에 대한 고려, 고차원적 통계방법 등)을 통하여 직장내 교육훈

련에 있어서의 남녀차이를 분석하였다. 그들의 결론은 여성이 차별받고 있다

는 것이었고, 흥미로운 것은 많은 사회 경제적 변인을 통계적으로 통제했을 

때 오히려 그 차이가 더 커진다는 것이다.

실제로 교육훈련에서의 남녀차이를 연구함에 있어 산업이나 직종, 직위, 

고용형태, 제공되는 교육훈련의 형태 등이 중요한 변수가 된다는 것에 주목
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할 필요가 있는데(Veum, 1996), 예를 들면, 여성이 많이 종사하고 있는 서비

스 산업의 경우 여성의 교육훈련 참여비율이 높게 나올 것이고, 여성이 상대

적으로 적은 관리자급의 경우 더 많은 교육훈련 기회가 주어지므로 여성이 

불리하게 나올 것이고, 시간제 고용직에는 여성의 비율이 높은데 이들은 교

육훈련 참여 기회에 있어 정규직과는 다른 대우를 받을 것이고, 여성에게 

Off-the-job training 형태로 직업능력을 향상할 기회가 더 주어진다면, 

On-the-job training으로 교육훈련의 형태를 한정짓는 경우 역시 여성이 차

별받는다는 결론을 얻어낼 수 있을 것이다. 현재까지 어느 연구도 이 모든 

변인을 고려하거나 통제한 결과를 제시하지는 못하고 있는 것 같다. 

직장에서 이루어지는 교육훈련 프로그램을 참여대상자를 기준으로 볼 때, 

남녀 공히 참여하는 것과 여성만을 대상으로 하는 프로그램(women-only 

program)이 있다. 현재 한국의 기업체에서 실시되고 있는 대부분의 일반적

인 교육훈련 프로그램은 대상에 있어서 남녀를 구분하지 않고, 해당 자격이

나 대상 조건이 맞을 경우 성의 구분 없이 참여의 문호를 열어놓고 있다.7) 

한편, 여성프로그램은 남녀의 고용 불평등을 시정하기 위한 하나의 방안으

로 서구를 중심으로 종종 실시되어 왔다. Brew & Garavan (1995)에 따르면, 

남녀의 고용불평등을 개선하기 위한 여성 프로그램의 역할을 [그림Ⅱ-9]와 

같이 도식화하면서 여성만을 대상으로 하는 프로그램이 단지 교육프로그램

으로 끝나서는 안되고, 최대의 효과를 얻기 위해서는 성인지적 관점에서의 

인사관리 전 과정에 걸친 검토와 함께 태도의 변화가 필수적이라고 결론지은 

바 있다.

7) 본 연구과정에서 공식, 비공식적으로 면담을 했던 대부분의 기업체 연수담당 

관련자들은 한결같이 모든 프로그램이 남녀에게 열려져 있으며, 따라서, 남녀 

직원간에 교육 훈련상의 어떠한 차이도 두고 있지 않다고 답하였다.  
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출처 : Brew, K & Garaven, T. N.(1995). Eliminating in equality: women-only training,  
part 1, p. 14

[그림 Ⅱ-9] 남녀 고용불평등 개선을 위한 여성 프로그램의 역할

영국의 몇몇 기업과 그 곳에 근무하는 관리자급 여성 직장인들을 대상으로 

한 서베이 결과에 의하면(Hall & Bright, 1994), 조사대상의 1/3 가량의 회사

에서 여성만을 위해 고안된 HRD 프로그램을 제공하고 있는데, 그러한 프로

그램에 대한 반응은 일관되지 않았다. 즉, 반수에 해당되는 관리자급 여성들

은 여성만을 위한 프로그램은 인위적일 뿐만 아니라, 그러한 프로그램의 존

재 여부 자체가 여성 관리자들이 보통이상의 지원을 필요로 한다는 느낌을 

줄 수 있다는 점에서 좋아하지 않았으며, 나머지 반수에 해당하는 여성들은 

여성만의 네트웍 형성 기회를 제공한다, 터놓고 문제를 토의할 수 있는 안전

한 환경을 제공한다는 점 등의 이유로 긍정적인 반응을 보였다. Willis & 

Dailey (1997)는 여성만을 위한 교육프로그램에의 참여관찰을 통해 그러한 

프로그램을 통해 여성의 시각이 부각될 수 있고, 동질적으로 공감할 수 있는 

이슈의 탐색이 가능하다는 것을 밝혀낸 바 있다. Limerick, Heywood, & 

Ehrich (1998)은 한쪽 성만을 대상으로 하는 교육훈련 프로그램의 장단점을 

비교하면서, 여성프로그램이 효과적인 측면이 있는 것은 사실이나, 사회문화

적 변화와 개선이 동반되어져야 한다는 지적을 하였다. 이 밖에도, 여성만을 

위한 교육훈련 프로그램(특히, 리더쉽 프로그램 혹은 관리자 교육)의 수료자
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가 실제로 직업적으로 더 많은 성취를 해낸다는 것을 밝힌 실증적 연구도 더

러 보고 되고 있다. 결론적으로 볼 때, 여성대상 교육 프로그램의 효과에 대

해서는 논란의 여지가 있기는 하나 많은 장점을 가졌다는 것은 분명하되, 중

요한 것은 그것이 교육 프로그램으로 끝나기보다, 관련된 제반 여건이 함께 

개선될 때 효과를 극대화 할 수 있다는 점이다.

나. 국내 기업의 동향
해외 선진기업들이 우수 인재의 확보를 초일류기업으로 향하는 출발점이

라고 강조하고 있는 것과 마찬가지로 최근 들어 국내 기업의 인재 유치 노력

은 그 어느 때보다 강도 높게 전개되고 있으며 대기업을 중심으로 여성인력

의 효율적인 양성과 활용을 통한 기업 경쟁력 제고의 필요성이 강조되기 시

작했다. 이에 따라 ‘여성인력의 육성은 비용만 들고 실익은 없다’ 또는 ‘여성

인력의 경우 근속년수가 짧아 투자 비용 대비 이익면에서 남성인력에 미치지 

못한다’ 등의 많은 반론에도 불구하고 여성인력의 효과적인 육성은 이제 한

국 기업교육의 중요 이슈로 부각되고 있다. 그동안 여성인력은 그 수적 열세

로 인해 기업교육에 있어 주관심 대상이 아니었으며, 육성하고 투자해야 할 

핵심 인적자원으로 인식되지 못한 것도 사실이다.

2000년 통계청의 사회통계조사에 의하면, 직장연수 참여율이 남성의 경우 

10.7%인데 반해 여성은 그 절반에도 미치지 못하는 5.1%이며, 직업 훈련 참

여율 역시 남성의 경우 3.4%이지만 여성은 0.9%로 나타나 기업 내 승진 및 

보직에 있어 긍정적인 영향을 미치는 직장 내 연수와 직업 훈련 참여도에서 

상당한 성별격차를 보여 왔다. 이와 같이 교육 투자에 있어 성별 격차가 발

생하는 주된 이유는 앞에서 언급한 것과 같이 ① 여성의 경우 조직 내 핵심

인력이 아닌 주변부 인력으로 인식되어 있기 때문에 기업의 인적자원 투자의 

후순위로 밀리게 되며, ② 여성의 상대적으로 높은 이직률로 인해 기업의 입

장에서 여성에 대한 인적자본 투자를 꺼리게 된다는 것이 일반적인 견해이

다.
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지난 수십년 동안 우리 기업의 여성인력 교육은 직급에 따라 기업이 여성

인력에게 요구하는, 또는 기업의 입장에서 여성인력에게 부족하다고 인식되

는 역량을 파악하고 이를 보완하는 방향으로 일률적으로 진행되어 온 경향이 

있다. 특히 신입 여사원의 높은 초기 퇴직률의 원인을 조직 부적응으로 규정

하고 여성인력의 조직 적응도 향상을 기업내 여성교육의 주요 목표로 설정함

으로써 그 동안 기업내 여성인력 교육은 조직의 규범이나 문화를 익히고, 바

람직한 대인관계를 습득하는 등의 내용이 주를 이루어왔다  

우리나라 기업의 여사원 교육은 1970년대 급격한 경제발전과 함께 시작되

었다. 1970년대의 가속화된 공업화는 기업내 산업인력의 절대수요를 급격히 

증가시켰으며 그동안 학교나 직업훈련원에 의존해 오던 산업인력 훈련을 사

업체 스스로 분담하게 되었다. 또한 산업 기술의 신속한 변화에 적응하기 위

해서는 사내교육훈련을 통한 지속적인 재교육훈련이 무엇보다 중요하다는 

것을 인식하기 시작했으며 ‘여성 근로자’가 급증함에 따라 소수의 대기업을 

중심으로 별도의 ‘여사원교육’을 시작하게 된다. 특히 1980년 들어 기업 내 

여성인력의 채용이 ‘저임금 여공’ 중심에서 ‘고졸 서무 여사원’ 중심으로 변화

되면서 여성 직원만을 대상으로 하는 ‘여직원교육’은 본격적으로 활기를 띄

기 시작하였다

1980년대의 ‘여직원 교육’은 ① 여성 의식의 제고, ② 직무수행 능력의 향

상, ③ 지속적인 자기계발 등을 중심으로 진행되었는데 교육 대상자의 성을 

제한하지 않는 ‘직원 교육’의 대부분이 직무교육을 다루는 것에 반해 ‘여직원 

교육’의 대부분은 태도적 측면을 강조한  교양교육과 예절교육이 차지하고 

있으며, 직무교육 역시 교육 내용을 살펴보면 일반적으로 교육 참가자의 대

부분이 남성인 ‘직원교육’의 경우 직무 특성에 맞는 교육이 강조되는 반면 

‘여직원 교육’의 경우 상대적으로 직무와 관련된 직접적인 지식이나 기술보

다는 교양의 범주에 속하는 직무교육이 강조되었다(표Ⅱ-2, 3). 이는 여성의 

직무를 남성의 보조 업무로 인식하는 것에 기인한 것으로써 <표Ⅱ-4>의 분

류에 의하면 1980년대 한국기업의 여성인력육성은 아직 1∼2단계에 머물러 

있음을 알 수 있다. 
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<표 Ⅱ-2> 1980년대 직원교육의 주요 내용

교육 내용
기업체 응답(%)

(남녀) 직원교육 여직원교육

직무교육 23.4% 18.8%

정신의식교육 18.5% 15.2%

직장생활교육 9.7% 13.4%

경제교육 4.5% 4.5%

교양교육 14.5% 20.5%

취미교육 4.0% 8.0%

예절교육 12.1% 19.6%

기 타 3.3% 6%

출처: 한국여성개발원(1987).여성 직업의식교육프로그램 개발에 관한 연구.  p.47

<표 Ⅱ-3> 1980년대 직무교육의 주요 내용

구분 남/여직원 남직원만 여직원만 전체
(복수응답)

직무관련 기능

및 기술
26.6% 33.7% 15.7% 24.9%

직무관련 지식

및 정보
39.9% 41.3% 33.9% 38.7%

직무관련 교양 23.0% 18.1% 26.6% 23.3%

일반 교양 10.5% 6.9% 23.8% 13.1%

출처: 한국여성개발원(1989). 취업여성의 사내교육실태 분석. p.71 

1990년 들어 대졸 여성의 수가 증가하고 사회진출이 활발해짐에 따라 대기

업을 중심으로 대졸 여성의 공채가 시작되었다. 이에 따라 기업내 ‘여직원 교

육’도 고졸 여사원 중심에서 대졸 여사원 중심으로 진행되었으며 과거와 달

리 입문교육, 연차별 계층교육, 직무교육, 전산교육, 외국어 교육 등으로 교육

과정이 세분화되기 시작했으며, 교육 내용 역시 태도와 예절을 강조하던 전

통적 ‘여직원교육’에서 벗어나 전문 직업인으로써 직업 생활에 필요한 지식

과 기능을 습득하는 직무교육 중심으로 변화하기 시작하였다.  

또한 기업 내 성차별적 구조의 개선과 함께 과거에 도외시하던 여사원의 

능력개발에 많은 관심을 가지게 되었는데 여성의 정서, 인간관계, 삶의 경험 
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등이 남성과 다르기 때문에 남성 중심의 조직에서 근무하는 여성은 남성과 

차별화된 업무 수행 및 학습의 과정을 경험할 것이라는 가정 하에 보다 효율

적인 여사원의 능력개발을 위해서는 교육 목적, 내용 및 방법 면에서 여성의 

환경적/ 심리적 특성을 반영시킬 수 있는 남성과 차별화된 교육훈련 모형이 

필요함을 인식하게 된다. <표 Ⅱ-4>에 의하면 1990년대의 기업체 여성인력 

육성 방향은 여성 친화적인 직무 부여와 효율적인 직무수행을 강조하는 3단

계로 분석된다. 

<표 Ⅱ-4> 기업의 여성인력교육 방향

구분 여성 역할에 대한 인식 여성 육성 방향

1단계

여성을 직장의 꽃으로 인식하기 때

문에 결혼과 함께 퇴직하는 것을 

당연하게 생각함 

여성의 태도적 측면을 강조한 매너

교육이 주를 이룸

2단계

여성의 역할을 남성의 보조 업무로 

인식함으로써 여성의 핵심 업무로

서의 진출 및 업무 확장이 어려움 

원활한 업무 보조를 위한 업무 수

행 능력 향상교육이 주를 이룸 

3단계

여성을 남성 중심사회의 기폭제 역

할로 인식하며 여성의 특질을 살린 

업종에서 자신의 역량을 발휘할 수 

있다고 믿음

여성의 특성에 맞는 직무를 부여하

고 효율적인 직무수행을 강구하는 

교육이 주를 이룸

4단계

여성을 기업 경쟁력의 원천으로 인

식하기 시작하며 남성과 같은 방식

으로 일에 전념하되 여성의 감성을 

잃어버리지 않기를 요구함

여성적 리더십 교육이 주를 이룸

5단계

여성을 비즈니스 파트너로 인식하

게 됨으로써 업무에 있어 성적 역

할을 부여하지 않게 됨

남녀 동일한 인재 육성

출처:  NTT의 세미나 강연 내용에서 응용

하지만 이와 같은 여성인력에 대한 기업의 배려는 궁극적으로 여성인력으

로 하여금 핵심 업무로의 진입을 막는 부작용을 초래함에 따라 90년대 말로 

접어들면서 점차 ‘여사원만을 위한’ 교육 프로그램은 사라지게 된다(표 Ⅱ-5) 
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<표 Ⅱ-5> 사업체의 여성교육훈련 실시 현황

구분 교육훈련실
시 사업체

교육 실시 사업체의 현황
실시하지 
않음남녀 모두 

실시
여성만 
실시

남성만 
실시 기타

신입사원 

교육훈련
68.2% (95.6%) (1.6%) (2.5%) - 31.8%

관리직 대상 

교육훈련
66.7% (88.6%) (0.9%) (8.8%) (1.8%) 33.3%

직무능력 

향상교육
78.1% (87.0%) (1.4%) (8.7%) (2.9%) 21.9%

출처: 나영선․ 고혜원(2000).재직 여성근로자의 직업능력 향상 훈련 활성화 방안. p.133

하지만 2000년대에 들어 90년대 초에 공채로 입사한 여성인력이 간부급으

로 대거 승진하고, 고학력 여성인력의 경력채용이 증가함에 따라 여성 리더

십 교육을 통해 인력풀 수준을 높이고자 하는 요구가 국내 대기업을 중심으

로 빠르게 확산되고 있으며, 여성 간부 스스로도 리더십개발에 대한 체계적

인 교육훈련의 욕구가 그 어느 때보다 높기 때문에 ‘여직원만’을 대상으로 하

는 ‘여성 리더십교육’의 개발 및 실행이 급속히 증가하고 있다.

‘한 사회의 지배적 문화는 그 시대에 가장 빠르게 증가하는 인구집단이 결

정한다’고 Perter Drucker가 지적했듯이 이제 기업의 여성인력은 그 빠른 증

가 추세에 힘입어 새로운 사고를 통한 기업혁신의 주도자로 인식되어 가고 

있으며, 이에 따라 여성적 리더십에 대한 재조명도 활발하게 일어나고 있다. 

<표Ⅱ-4>의 분류에 따르면  현재 우리나라 대기업의 여성인력 육성은 서서

히 4단계에 접어들고 있으며 이에 따라 여성인력 육성 Trend도 여성적 리더

십 교육을 강조하는 방향으로 흘러가고 있는 추세이다. 한 개인이 조직 내 

리더로서 경쟁력을 확보하기 위해서는 업무의 전문성과 리더십을 동시에 확

보하여야 하는데 특히 여성인력의 경우 전문성만으로는 현재 조직 내에서 직

면하고 있는 다양한 장애물을 극복하기에는 많은 어려움이 있다. 그러므로 

여성인력이 조직 내에서 신뢰받는 리더로 성장하기 위해서는 체계적인 리더

십 교육을 통한 여성의 리더십개발 기회가 충분히 주어져야 한다.
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1991년 기업내 여성인력 승진의 장애요인을 규명하고 여성이 기업내 책임 

있는 자리로 승진할 수 있는 기회를 부여하고자 설립된 미국의 ‘Federal 

Glass Ceiling Commission(1996년 해체)’ 의 주요 활동이 ① 여성의 경영 및 

의사 결정직 승진, ② 리더십교육 훈련 활동, ③ 평가보상 시스템의 성비 및 

성구분 점검 등 3가지 영역이었듯이 이제 여성 리더십교육은 기업내 여성인

력의 효율적인 활용을 위한 필수요인으로 간주되고 있다. 

Olivares(1991)에 의하면 전통적으로 기업의 여성 리더십 교육은 다음의 

두 가지 가정에 근거한다. 

① 첫 번째는 기업내 여성 근로자는 남성과 동일하기 때문에 남성과 동일

한 방법으로 기업에 공헌할 수 있는 능력을 가지고 있다고 가정하는 형평접

근(The equity approach)이다. 형평 접근에 의하면 효과적인 여성인력 활용

을 위해서는 여성의 관리직 승진에서 통계적으로 동일한 대표성을 확보하는 

것이 가장 중요하며, 여성들이 공식적 교육 또는 비공식적인 사회화 과정을 

통해 습득하지 못한 관리능력의 배양, 실질적으로 성차별을 폐지하기 위한 

적극적 조치(Affirmative Action) 프로그램, 남녀평등법의 제정과 실현, 그리

고 사회구조의 변화 등을 여성인력 활용의 중요 전략으로 채택하고 있다. 남

녀의 평등한 승진과 대표성을 강조하는 형평접근에서 여성 리더십 교육의 일

차 목표는 여성 관리자를 남성 지배적인 관리 영역에 동화시키는 작업으로

서, 형평접근을 가정하는 기업은 여성 관리자들이 오랫동안 관리직을 점유해

온 남성과 동일하게 행동할 것을 기대하고 있다. 이는 주로 미국 기업이 많

이 채택하고 있다

② 두 번째 접근은 유럽이나 일본의 많은 기업이 채택하고 있는 보완적 공

헌 접근(The complementary contribution approach)으로서 보완적 공헌 접

근을 가정하는 기업들은 여성은 남성과 다르다고 가정하고, 남녀 근로자는 

똑같은 가치를 가지되 서로 다른 유형의 공헌을 기업에 한다고 본다. 여성 

관리자들이 조직 내에서 남성과 차별화되는 여성적 리더십의 발휘를 통해 성

과를 창출하기를 기대하는 보완적 접근의 가장 중요한 목표는 조직의 성차별

적 관행을 없애고 여성인력이 공평하게 자신의 공헌을 인정받을 수 있도록 
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투명한 평가 시스템을 구축하는 것이다. 

따라서 여성 리더십교육 전략도 1) 남녀 관리자의 차별화된 특성을 규명하

고, 2) 각각의 서로 다른 장점을 적절히 보상하는 조건을 마련하며, 3) 남녀 

각각의 장점을 융합시킴으로써 변화하는 기업 환경에 보다 혁신적이고 효과

적인 해결안을 마련할 수 있도록 Synergy 창출 능력 배양에 초점을 맞추고 

있다(표 Ⅱ-6). 

<표 Ⅱ-6> 기업내 여성인력에 대한 기본 가정

가정 형평접근
(The equity approach)

보완적 공헌 접근(The 
complementary 

contribution approach)

기본적인 가정 유사성 차이

남성과 여성의 공헌 동일함 보완적임

공정성의 기준 평등 차이에 가치 부여

전략적 목표 평등한 접근 차이의 인식과 평가

평가 수량적 평가 질적인 평가

평가 척도 각 직급에서 여성의 비율
조직목표에 대한 여성의 공헌 

평가

효과 측정 남성과 동일함 남성의 공헌과 보완적인 관계

규범 및 기준
‘전통적인 남성’ 규범 

및 기준

남녀에게 각기 차별화된 규범 

및 기준  적용

문화 적응 과정 동화(assimilation) 시너지(Synergy)

기대 행동  표준화된 행동 차별화된 행동

사례  미국; 용광로  프랑스: '차이를 찬양'

출처:  Adler & Izraeli(1994)

  

‘기술과 감성의 융합시대’ 라고 일컬어지는 지식기반사회는 기존의 위계적

이고 권위적인 조직구조를 수평화, 플랫화 시키는 특성을 가지고 있기 때문

으로 조직 내의 행동 규범과 규율을 중시하는 남성적 리더십보다 배려와 참

여를 중시하는 여성적 리더십을 보다 필요로 한다. 그런 맥락에서 현재 기업

에서 적극적으로 추진하고 있는 여성 리더십개발의 주요 목적은 여성 리더십

교육을 통한 여성인력의 직업의식 강화 및 임직원의 의식 변화를 도모하는 

기업의 전략적 정책의 일환으로 이해할 필요가 있다 
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그동안 기업체의 여성 리더십 교육은 여성의 기업 내 핵심인력으로의 진입

을 막는 차별적 관행의 타파를 위한 제도적 노력과 더불어 여성인력의 자아

인식(Self-awareness), 멘토 관계 및 네트웍 구축, 경력관리, role model 정립

을 통한 조직 내 비전 수립, 관리자로서의 역할 인식 및 리더십개발, 일과 생

활의 균형(Work & Life Balance), 조직 내 성정치 이해, 권력과 영향력에 대

한 올바른 인식, 효과적인 의사소통기술 향상, 갈등관리 방법 등을 주요 내용

으로 여성 관리자의 자질 강화 및 조직 내 성장을 위해 지속적으로 노력해 

왔다. 하지만 적절한 인물의 행동을 관할하고 모방함으로써 효과적인 학습이 

이루어져야 하는 여성간부급의 경우 남성중심 기업문화에서 바람직한 role 

model의 부재로 인한 리더십 학습 기회의 상실이 문제점으로 지적되고 있다.  

또한 지식기반사회에서 여성인력을 기업의 핵심영역에 전략적으로 활용하

기 위해서는 여성간부의 리더십 교육과 함께 다양한 업무 경험을 통해 여성

의 관리적 리더십개발 기회를 제공하는 것이 반드시 필요하다. 일반적으로 

조직 내 여성간부의 경우 남성간부와 달리 체계적인 경력관리를 해오지 않았

기 때문에 관리자로서의 준비가 소홀하며, 중요한 라인 업무 및 다양한 업무

에 대한 경험 부족 등으로 리더로서의 역할 수행에 많은 어려움이 있다. 또

한 직무 능력은 뛰어나지만 간부로서 리더십 역량이 부족하고 조직 내 자원 

동원 능력, 의사결정 능력, 적절한 Power의 사용 등에서 일반적으로 남성에

게 떨어지며 조직 내 리더에게 요구되는 비즈니스 전반에 대한 이해력도 부

족한 실정이다. 특히 미국의 성공적인 여성 임원 및 대기업 CEO(대부분 남

성)를 대상으로 여성이 조직의 임원으로 승진하는 데 있어 가장 큰 장애물은 

무엇인지 설문 조사한 Harvard Business Review의 조사 결과에서도 나타났

듯이(그림 Ⅱ-10) 여성의 라인업무 및 다양한 업무 경험 부족은 향후 여성이 

최고위직으로 승진하는 데 있어 심각한 장애요인으로 작용할 전망이다.
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     출처: Wellington, S. et al. (2003). What's Holding Women Back.

[그림 Ⅱ-10] Barriers to Advancement: The Perception Gap

바이런(Byrne, 1993)은 학문의 비전통성(non-traditionality)을 나눌 수 있

는 스케일을 4가지 방식으로 분류하고 이것을 다음과 같이 분석하였다. 

① 첫 번째는 특정 학문에서 양 쪽 성(性)이 모두 30%를 넘는 경우로 사람

들은 이 학문을 전공하는 남녀 학생 모두를 정상적으로 여기고 그 학문

을 성 중립적인 것으로 간주 한다.

② 두 번째는 한쪽 성이 전체의 16% 이상 30% 미만을 차지하는 경우로 사

람들은 다수를 차지하는 성은 정상적인 사람으로 간주하되 소수의 성에 

대해서는 정상적으로도, 그렇다고 비정상으로도 보지 않는다.  

③ 세 번째는 한쪽 성이 9%∼15% 정도인 경우로 이 학문에 진출하는 소

수의 성은 예외적인 사람으로 간주하게 된다.  

④ 마지막으로 한쪽 성이 8% 이하인 경우, 소수의 성은 비정상적이면서도 

매우 예외적인 존재로 간주되며, 극단적인 경우 고려의 대상조차 되지 

않는다. 이런 분야의 경우 소수 성의 증가는 특별한 조치가 없는 한 매

우 어렵다는 것이다.
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바이런의 분석을 보면 조직 내 여성인력에 대한 인식도 이와 매우 유사할 

것이라는 가정을 하게 되고 ‘조직의 소수 집단이 영향력을 발휘하려면 최소 

30∼35%의 Critical Mass가 필요하다‘는 UN의 얘기도 매우 설득력 있게 들

린다. 임계질량 효과에 의하면 일반적으로 남성중심 조직의 경우, 특정 계층

에서 여성인력이 차지하는 비율이 일정한 임계질량(Critical Mass, 전문직의 

경우 15%∼20%)에 도달하여야만 전체 여성에 대한 인식이 변화 된다. 

현재 기업체 여성인력의 경우를 살펴보아도, 일반적으로 여성 인력의 수가 

16% 이하인 경우 여성의 남성과 차별화된 여성의 과업 행동은 특이하게 인

식되기 때문에 여성 전용 교육을 통해 여성의 조직 적응력 향상, 조직 가치와 

개인가치 융합 등이 기업 여성교육의 주를 이루게 되지만, 여성인력의 수가 

16%를 넘게 되면 더 이상 여성인력의 과업행동은 특이하게 간주되지 않는 

경향이 있다(그림 Ⅱ-11)  

구분구분

현상현상

육성육성
방향방향

1단계

여성<=8%

2단계

8%<여성 <16%

3단계

16%<=여성 <30%

4단계

양쪽성이모두 30%를
넘을경우

4단계

양쪽성이모두 30%를
넘을경우

♣성중립적 조직문화
구축
♣여성적리더십에대한
조직수용성이증가하고,  
性別차이를다양성
차원에서이해하게됨

♣여성의과업행동을
전형적으로여기지않으나
비정상으로보지도않음
♣리더십을 발휘하는여성
리더가증가하지만많은
경우남성적리더십을발휘

♣여성의과업행동을
비정상으로간주함
♣여성이더이상홍일점
은아니지만여성의높은
초기퇴직률과남녀상호
간에Glass Wall이존재

♣여성의과업행동을매우
예외적인것으로간주하며, 
고려대상이되지않음
♣소수인여성은 ‘최초의
여성’이라는수식어를달고
다양한금기사항에직면함

♣여성의비율이일정한
임계질량(Critical Mass)에
도달함에따라, 조직내에서
남녀차별등의문제는
자연스럽게없어지게됨.  
이에따라조직차원의
여성전용리더십교육에서
다양성관리교육으로조직
관심이동
♣UN: “조직의소수집단
이영향력을발휘하려면최
소30~35%가필요”

♣조직내여성인력의數的
증가및Retention 제고를
위한조직차원의정책적
개입이강하게요구됨
(여성인력활용방안, 여성
리더십교육, 관리자교육
등)                               
♣여성전용리더십교육을
통해조직가치와개인가치
를융합시키고, 조직내에서
비전을 수립할수있도록
적극적으로지원해야함

♣전반적으로여성의과업
행동에대한조직수용도는
증가하지만리더십에대해
서는우려의시각을갖고
여성인력의리더십Skill   
향상을강조함
♣여성인력들에게보다
Inclusive한분위기를조성
하고, 여성네트워크의구축
을통해여성들간의관계를
증진시키고서로를통해
힘을얻도록지원해야함

♣남성과차별화되는
여성의과업행동을문제점
으로인식하고이에대한
원인분석및조직차원의
해결안방안에주력함
♣여성전용리더십교육을
통해바람직한Role Model
을설정하고, 조직내
Sense making 능력을향상
시킴으로써조직이원하는
방향의성과창출이가능하
도록지원해야함

▲ ▲ ▲ ▲

[그림 Ⅱ-11] 여성 인력의 증가와 리더십교육 방향

2001년 현재 우리나라 기업체의 대졸여성 비율은 19.2%로 이미 3단계에 

접어든 상황이다. 그러므로 대부분의 기업에서 여성인력의 과업행동은 더 이

상 예외적으로 인식되지도, 그렇다고 전형적으로도 인식되지 않으며 여성의 



Ⅱ. 기업의 여성인력개발 및 교육 동향  35

차별화된 과업행동에 대한 조직 수용도 역시 증가하는 경향이 있다. 다만 아

직도 여성 간부의 수가 매우 미미하기 때문에 여성 리더에 대해서는 우려의 

시각을 갖고 있는 것이 사실이다. 그러므로 이와 같은 상황에서는 남성 중심 

조직문화에 성공적으로 적응한 소수의 여성 Role Model에 근거한 리더십 교

육훈련이 아닌 기업 내 여성인력의 차별화된 문제 상황을 심층적으로 공유하

고 해결하려는 노력과 공식적인 여성 Network을 통한 지원체계의 구축이 보

다 효율적이라 하겠다.

선진 외국기업의 경우를 살펴보아도 여성인력이 채용되면 별도의 강의식 

교육을 실시하는 GTE나 Dupont과 달리 IBM이나 HP 같은 회사는 여성만을 

위한 회사 차원의 교육을 시키지 않고 있다. 이는 조직 내 여성인력 비중의 

증가 추세에 힘입어 여성 전용 교육에 대해 문제점을 제시하는 사람들이 늘

고 있기 때문이기도 하지만 자칫하면 여성이 남성에 비해 역량이 부족하기 

때문에 별도의 교육이 필요한 것으로 잘못 인식되는 것을 방지하고자 하는 

목적에서 비롯된 것으로서 많은 선진 기업의 경우 역시 별도로 여성인력만 

교육시키는 것을 피하는 추세다. 또한 이들 선진기업의 경우, GEWN(GE 

Women's Network), Women's Council(IBM), WIN(Kimberly-Clark 

Women's Interactive Network), Women's Network(Texas Instruments) 등 

공식적인 여성 Network을 통해 여성의 학습과 성장을 지원하고 있으며, 

Dupont이나 Johnson & Johnson 같은 경우는 여성 친화적 조직 문화 구축을 

위해 남녀 전사원을 대상으로 ‘인력의 다양성 수용훈련’을 적극적으로 실시

하고 있다.

이와 같이 고졸 여사원중심 교육체제에서 대졸 남녀사원의 평등교육체제

로, 여성관리자를 위한 리더십교육의 강조, 그리고 집체교육과 같은 형식적 

교육에서 여성네트웍과 소모임 활동 등을 통한 비형식적 학습활동을 지원하

는 방향으로 기업내 교육의 강조점이 변화하고 있음을 알 수 있다. 이러한 

동향분석 외에 국내 기업의 여성인력교육 실태를 더 객관적으로 이해하기 위

해, 우리나라 기업내 여성인력교육 실태에 관한 선행 연구조사결과를 분석해

보기로 한다.
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4. 선행 조사결과 분석
본 조사결과 분석에 앞서 기업체 인적자원개발(HRD) 실태에 관해 최근에 

수행된 선행연구들의 조사결과를 검토하고자 한다. 선행연구는 일반적인 

HRD 실태와 여성HRD 실태에 관한 연구로 구분할 수 있다. 한국직업능력개

발원은 기업내 인력개발에 관한 많은 연구를 수행하고 있는데 「기업내 인력

개발 활성화 방안(2000)」, 「기업의 인적자원개발 실태조사에 관한 기초연

구(2001)」. 「사업체 HRD조사(2002)」등이 최근 수행된 대표적 연구들이

다.  「기업내 인력개발 활성화 방안」은 기업내 인력개발 현황 및 문제점을 

분석한 연구이고,「사업체 HRD조사」는 사업체 인적자원개발 실태에 관한 

DB 구축을 목적으로 수행된 연구이다. 이 연구들은 사업체의 일반적인 인적

자원개발 실태를 분석한 것으로 여성인적자원개발에 관한 관심은 거의 없다. 

성별 분석이 수행된 연구로는 「취업여성의 사내교육 실태분석」(안순덕외 

4인, 1989), 「재직여성근로자의 직업능력향상훈련 활성화 방안」(나영선․

고혜원, 2000) 등이 있고, 노동패널조사 자료나 고용보험DB에서 재직근로자 

직업능력개발사업의 성별 분석이 가능하다.

가. 일반적 인적자원개발 실태 조사결과
▶「기업내 인력개발 활성화 방안」의 조사결과, 근로자직업훈련촉진법 

시행 이후 양성훈련은 급격히 감소하고 향상훈련이 절대 다수를 차지하고 있

으며, 사업장에서 교육훈련 전담부서를 독립적으로 운영하고 있는 곳은 31% 

정도였다. 각 사업장에서 주로 운영되고 있는 교육훈련프로그램은 계층별 교

육훈련과 직무향상훈련이고, 교육훈련프로그램의 주 대상자는 사무관리직의 

신입사원과 중견관리직이며, 생산현장의 기술․기능직에 대한 교육훈련의 

기회는 매우 제한적인 것으로 나타났다. 교육훈련 추진상의 가장 큰 문제점

은 교육훈련프로그램 개발의 곤란, 교육훈련 인원 차출의 곤란, 교육훈련 효
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과 파악의 곤란 순으로 조사되었다.

각 사업장에서 가장 많이 참여하고 있는 교육훈련프로그램은 계층별교육

훈련프로그램으로 응답 사업장의 76.4%가 이에 응답하였고, 다음은 직무향

상57.0%, 전산화 36.0% 순이었다. 계층별과정 중 신입사원과정이 42.4%로 

가장 많았고 간부직원 문제해결능력과정 17.1%, 직․반장급의 현장감독 리

더십과정 11.6%, 여사원 능력향상과정이 11.3%의 순으로 나타났다. 교육훈

련 대상은 신입사원이 전체의 44.8%로 가장 많았고 다음은 임원급 관리자 

14.5, 중견관리자 12.6% 순이었다. 계층별과정에 대한 조사결과 중 여사원능

력향상과정에 관한 부분만 발췌하여 다음과 같이 재구성해 보았다.

<표 Ⅱ-7> 여사원능력향상과정 교육참여자의 직급별 분포 

(단위: 수, %)

직 급 여사원 능력향상과정 참여자 수(%)

신입사원 20(18.0)

초급관리자 5(4.5)

중견관리자

임원급관리자 1(0.9)

생산감독직 2(1.8)

사무관리직 74(66.7)

생산기술직 1(0.9)

생산기능직 3(2.7)

경력직 채용자

기 타 5(4.5)

계 111(100)

* 복수응답

  오영훈, 이영현, 홍선이(2000). 「기업내 인력개발 활성화 방안」. p.67에서 재구성

여사원 능력향상과정의 교육참여자로는 사무관리직이 66.7%로 가장 많고 

다음이 신입사원교육 (18.0%), 초급관리자교육(4.5%) 순이었다.
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<표 Ⅱ-8> 여사원능력향상과정의 교육훈련 방법

 (단위: 수, %)

교육방법 수(%)

OJT 11(8.7)

사내연수 66(52.4)

사외세미나 31(24.6)

직무배치 1(0.8)

국내단기연수 9(7.1)

해외단기연수 4(3.2)

통신연수 1(0.8)

기타 3(2.4)

계 126(100)

   

오영훈, 이영현, 홍선이(2000). 「기업내 인력개발 활성화 방안」. p.68에서 재구성 

여사원 능력향상과정은 주로 사내연수와 사외세미나로 시행되었다, 

<표 Ⅱ-9> 여사원능력향상과정의 교육훈련 장소

(단위: 수, %)

교육훈련 장소 수(%)

사내현장 61(48.4)

그룹자사연수원 24(19.0)

산업교육전문기관 16(12.7)

공공직업훈련기관 12(9.5)

민간직업훈련기관 3(2.4)

국내대학

기타 10(7.9)

계 126(100)

*복수 응답

오영훈, 이영현, 홍선이(2000). 「기업내 인력개발 활성화 방안」. p.69에서 재구성

여사원 능력향상과정의 교육장소로는 사내현장, 그룹자사연수원, 산업교육

전문기관, 공공직업훈련기관 순이었고 대학에는 아무도 응답하지 않았다. 산
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업교육전문기관, 공공직업훈련기관, 민간직업훈련기관을 위탁교육으로 볼 경

우 24.6%로 외부에 위탁하여 교육하는 비중도 사내현장 다음으로 높은 편이

다.

이 연구에서는 교육훈련기회의 형평성에 대한 제언에서 생산현장의 기

술․기능직에 대한 교육훈련기회의 제한성만 언급하고 있어 성별 기회 형평

성에 대한 관심은 갖고 있지 않다.

▶2002년의 「사업체 HRD조사」에서는, 사업장의 인력개발 조직은 조

직과 담당자 모두 없는 곳이 38.4%, 전임담당자만 있는 곳이 29.0%. 인력개

발 담당 부서의 운영 형태는 인사관련 업무와 인력개발 업무 이외의 다른 업

무를 동시에 수행하는 사업장이 44.2%로 가장 많은 것으로 조사되었다. 교육

훈련 예산의 편성기준은 전체적으로 특별한 기준이 없는 사업장이 54.5%로 

가장 많고, 2001년도 한 해 투자된 교육훈련 비용은 총 인건비의 1.2%를 차

지하는 것으로 나타났다. 총 교육훈련비 대비 신입사원 교육훈련비의 비중은 

30.3%로 기업규모가 작을 수록 비중이 높았다. 인력개발제도 실시 사업장은 

77.9%인데, 시간 배려가 가장 많았고(48.9) 노동부의 근로자 직업훈련촉진법

에 따라 지원제도 활용 사업장은 33.7%로 근로자학자금 지원이 가장 많고

(42.3%), 수강장려금 지급제도 이용 사업장은 7.5%에 불과하였다. 경력개발

제도 도입 사업장은 12.8%, 자격제도 운영은 8.5%로 조사되었다. 인력개발 

추진상 문제는 인원차출의 어려움, 장기계획 미흡, 경영성과와의 연계로 나

타났고, 경영자의 인식변화, 체계적 교육, 능력개발에 대한 근로자의 적극적 

의식이 개선에 필요한 것으로 나타났으며, 정부개선 사항은 훈련비 지급의 현

실화, 인력개발정책의 일관성, 중소기업에 대한 대폭적 지원으로 조사되었다.

교육훈련 운영 실태(2001)로는, 2001년 사업장의 중점 교육훈련 1순위 대

상자는 사무직 (34.7%)이었고, 근로자가 갖추어 할 소양으로 문제해결능력, 

대인관계, 창의성이 중시되었다. 교육훈련 내용의 선정은 부서별 관리자의 

의견 우선 반영 사업장이 37.4%로 가장 많았고, 최고 경영자 의견 반영 

27.1%, 종업원의 의견 반영은 15.3% 순로 나타났다. 훈련의 종류는 회사자체 
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교육훈련이 가장 많았고(81.2%), 다음은 훈련비가 지원되는 직업훈련(고용보

험 환급대상 직업능력개발훈련 42.1%), 타 부처 제공 교육훈련(8.6%) 순이었

다. 직업훈련 실시 사업장은 50인 미만의 경우 20.0%에 불과한 데 비해 300

명 이상의 대규모 사업장은 83.6%로 대기업에서 직업훈련을 많이 실시하였

다. 훈련과정은 향상훈련을 실시한 사업장이 96.0%로 절대 다수였고, 양성훈

련 실시 사업장은 1.7%, 유급휴가훈련은 2.3%에 불과하였다. 직업훈련과정

별 훈련비 지원 실적은 향상훈련과정이 전체 지원금액의 82.4%, 양성훈련과

정이 10.4%였고, 정부의 교육훈련 지원금 지원없이 회사자체 교육훈련 실시 

사업장은 조사대상 사업장의 52.8% 이었다. 경력개발, 교육훈련, 배치전환 때 

교육훈련 결과를 반영하는 사업장이 응답 사업장의 40% 정도, 교육훈련 결

과를 채용이나 승진에 반영하는 사업장은 30% 정도, 임금보상에 반영하는 

사업장은 20.8%로 나타났다.

상기 조사결과를 볼 때, 기존의 기업체 인적자원개발 실태에 관한 대부분

의 조사는 성별 분석에 대한 관심이 부재한 편이었다. 실태조사의 변수로 성

(gender)이 고려되지 않아, 여성인적자원개발에 관한  data 확보와 실태 파악

이 어렵다. 노동패널조사와 고용보험DB에서 성별 통계 추출이 가능하지만 

그 정보의 범주는 제한적이다.

▶ 노동패널조사(6차)

고용보험가입자중 교육 및 훈련경험이 있는 개인을 대상으로 한 조사에서, 

남성의 79.0%가 회사시행 훈련에 참여한 반면 여성은 63.6%가 회사시행훈련

에 참여하였다. 전체 훈련경험에서 여성은 남성에 비해 회사지원훈련 참여율

이 낮고 정부지원이나 개인선택 훈련 참여율이 높은 편이다.

훈련시행 방법의 1순위는 남녀 모두 OJT이나, 여성의 OJT기회는 전체 평

균보다 낮다. 훈련기관선호도에서 남자는 회사 다음으로 공공훈련기관, 협회

나 단체이나 여자는 회사 다음으로 대학 및 부설기관, 사설학원을 선호하는 

것으로 나타난다. 훈련비용 부담은 남자는 82.2%가 회사의 부담으로 훈련을 

받았고 다음이 정부지원이었으나 여성은 60.2%만이 회사지원이고 다음이 본
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인부담 순이었다. 남성들이 업무시간중에 교육훈련을 더 많이 받은 반면(시

간중 65.6%, 시간외 24.4%), 여성들은 업무시간중에 48.8%, 시간외에 40.9%

를 받은 것으로 나타났다. 여성들은 자기 비용부담으로 업무시간외에 대학 

및 사설학원 같은 곳에서 교육받는 것을 선호하는 경향이 있다고 볼 수 있다. 

회사가 시행하고 비용을 지원하는 교육훈련, OJT의 혜택은 남성들이 더 많

이 받는 것으로 볼 수 있다. 이는 교육방식에 대한 선호도의 차이일 수도 있

지만, 회사지원 훈련기회 부족에 대해 여성들이 스스로 자기개발 노력을 하

고 있다고 해석할 수도 있을 것이다.

<표 Ⅱ-10> 교육 및 훈련특성

 (단위: 명, %)  

전체
370(100)

남자
282(76.2)

여자
88(23.7)

296(100) 282(100) 88(100)

훈

련

분

야

1순위 업무관리 145(39.1) 업무관리 118(41.8) 업무관리 145(39.1)

2순위 컴퓨터,

정보․통신

50(13.5) 컴퓨터,

정보․통신

40(14.1) 의료분야 15(17.0)

3순위 서비스 26(7.0) 전기․전자 23(8.1) 컴퓨터,

정보․통신

10(11.3)

4순위 전기․전자 24(6.4) 기계․장비 18(6.3) 서비스 9(10.2)

5순위 기계․장비,

의료,어학

각19(5.1) 서비스 17(6.0) 금융․보험 및 

환경

4(4.5)

훈

련

지

원

형

태

1순위 회사시행 279(75.4) 회사시행 223(79.0) 회사시행 56(63.6)

2순위 정부지원 51(13.7) 정부지원 34(12.0) 정부지원 17(19.3)

3순위 개인선택 37(10.0) 개인선택 22(7.8) 개인선택 15(17.0)

4순위 기타 3(0.8) 기타 3(1.0) 기타 -

훈

련

시

행

방

법

1순위 OJT 146(52.3) OJT 120(53.8) OJT 26(46.4)

2순위 OFF-JT 106(37.9) OFF-JT 82(36.7) OFF-JT 24(42.8)

3순위 통신강좌 17(6.0) 통신강좌 12(5.3) 통신강좌 5(8.9)

4순위 기타 10(3.5) 기타 9(4.0) 기타 1(1.7)
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전체
370(100)

남자
282(76.2)

여자
88(23.7)

296(100) 282(100) 88(100)

훈

련

기

관

1순위 회사 174(47.0) 회사 134(47.5) 회사 40(45.4)

2순위 공공훈련기관 37(10.0) 공공훈련기관 31(10.9) 대학 및 

부설기관

9(10.2)

3순위 협회, 단체 각31(8.3) 협회, 단체 25(8.8) 사설학원 8(9.0)

4순위 사설학원, 

통신

각23(6.2) 통신 18(6.3) 공공훈련기관, 

협회․단체

각6(6.8)

5순위 대학 및 

부설기관

12(3.2) 사설학원 15(5.3) 통신 5(5.6)

훈

련

목

적

1순위 업무능력향상 342(92.4) 업무능력향상 261(92.5) 업무능력향상 81(92.0)

2순위 자격증취득 13(3.5) 자격증취득 11(3.9) (재)취업 4(4.5)

3순위 (재)취업 9(2.4) (재)취업 5(1.7) 자격증취득 2(2.2)

훈

련

기

간

평균 1.0개월 0.8개월 1.4개월

비

용

부

담

1순위 회사 285(77.0) 회사 232(82.2) 회사 53(60.2)

2순위 정부 47(12.7) 정부 34(12.0) 본인 18(20.4)

3순위 본인 25(6.7) 본인 7(2.4) 정부 13(14.7)

진

행

1순위 업무시간 중 228(61.6) 업무시간 중 185(65.6) 업무시간 중 43(48.8)

2순위 업무시간 외 105(28.3) 업무시간 외 69(24.4) 업무시간 외 36(40.9)

3순위 해당사항 

없음

37(10.0) 해당사항 

없음

28(9.9) 해당사항 없음 9(10.2)

임

금

감

소

1순위 감소했음 25(16.7) 감소했음 19(6.7) 감소했음 6(6.8)

2순위 감소하지 

않음

308(83.2) 감소하지 

않음

235(83.3) 감소하지 않음 73(82.9)

3순위 해당사항 

없음

37(10.0) 해당사항 

없음

73(9.9) 해당사항 없음 9(10.2)

** KLIPS 6차 데이터의 고용보험가입자 중 교육 및 훈련 경험이 있는 개인을 대상으로 최근 
시행한 3개의 훈련을 대상으로 함. 

** ‘훈련시행방법’은 회사가 시행하는 업무능력 향상 훈련일 경우의 방법임.

․OJT - 근무장소 및 사업체의 생산시설 등 현장에서 받는 훈련

․OFF-JT - 근무장소 및 사업체의 생산시설 이외의 교육훈련기관이나 시설 등에서 받는 
직업 훈련

․통신강좌 - 방통대 제외, 인터넷․전화․팩스․우편 등
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나. 여성인적자원개발 실태 조사결과
이와 같은 일반적인 실태분석 외에 여성에 초점을 둔 몇 선행연구 결과들

도 검토해보고자 한다.

▶ 한국여성개발원에서 수행되었던 「취업여성의 사내교육 실태분석」

(안순덕․김재인․정해숙․양애경․김홍숙, 1989)은 사업체의 사내교육훈련

실태를 다음과 같이 분석하였다. 1970년대 공업화과정에서 사내교육의 필요

성이 절실해졌으며 사내교육이 사업체와 종사자의 발전을 위해 중요한 요인

으로 등장하였다. 이 당시 여성취업자의 급증현상으로 그들을 위한 교육이 

별도로 필요함을 느낀 사업체는 여사원교육프로그램을 마련, 교육시키고 있

는데 주로 4, 5급 여사원을 위한 여사원교육프로그램을 별도로 운영하는 경

향이다. 여성종사자의 연령, 교육 정도는 남성종사자에 비해 저연령, 저학력

으로 구성되어 있고, 20대가 63.1%, 고졸이 52.5%로 여사원교육프로그램의 

주요 대상 집단으로 나타났다.

조사대상 중 남녀 모두를 교육대상으로 한 교육프로그램이 41.5%, 남직원

만을 대상으로 한 교육프로그램 40.8%, 여직원만을 대상으로 한 프로그램은 

17.7%로 나타났다. 당시 사업체에서 실시되고 있는 교육프로그램의 60% 정

도가 성별에 의한 분리교육 형태로 개설되고 있다고 볼 수 있다. 업종별로는 

보험업(70.3%), 제조업(69.6%), 소매업(63.0%) 등에서의 성별 분리 교육현상

이 두드러지며 특히 제조업(48.9%), 보험업종(49.3%)에서는 남직원만을 대상

으로 한 교육이 보다 많이 실시되고 있다. 직급별로는 중간관리자교육에서 

남녀직원 함께 받는 교육의 비율(43.1%)이 가장 낮은 반면 남직원만 받는 교

육의 비율(50.8%)은 가장 높아 중간관리자층에게 실시되는 교육프로그램에 

있어 여성종사자의 교육기회가 가장 위축되어 있음을 보여주고 있다. 이러한 

양상을 보이는 가장 큰 요인은 중간관리자층에 여성종사자가 없거나 5명 미

만인 사업체가 75.0%에 달한다는 데 있는 것으로 보인다. 직종별로는 행정관

리직과 판매직에서의 성별 분리교육 현상이 심하며 행정관리직에서는 남직
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원만을 대상으로 한 교육(58.1%)이, 판매직에서는 여직원만을 대상으로 한 

교육(31.4%)이 많이 실시된 것으로 나타났다.

교육목적의 성별 차이에 있어서는, 사내교육훈련의 주된 관심영역인 직무

능력 향상, 배치․전환, 자격취득은 남직원만을 대상으로 실시한 교육프로그

램에서 차지하는 비율이 83.2%인데 비해 남여직원 함께 실시한 교육에서는 

71.1%, 여직원만을 대상으로 한 프로그램에서는 67.9%로 나타났다. 이와는 

달리 사내교육의 부차적 목적으로 볼 수 있는 기본예절 습득, 직업의식 확립

은 여직원만을 대상으로 한 교육에서는 21.0%에 이르나, 남여직원 모두를 대

상으로 한 교육에서는 14.8%, 남직원만을 대상으로 한 프로그램에서는 4.9%

에 불과해 성별 특성에 따라 사내교육훈련이 제공되는 목적이 다름을 시사하

고 있다.

교육내용의 성별 차이에 대해서는, 직무관련 기능 및 기술, 정보는 남직원

만을 대상으로 한 프로그램에서 79.1%, 남여직원 모두를 대상으로 한 프로그

램에서는 67.9%, 여직원만을 대상으로 한 프로그램에서는 65.1%이며, 이에 

반해 직무관련 교양과 일반교양은 여직원만을 대상으로 한 교육프로그램에

서는 34.9%를 차지하였으며, 남여직원 함께 받는 교육 32.1%, 남직원만의 교

육 20.9% 순이다. 교육목적과 내용의 성별 차이를 통해 남직원에게는 직무특

성에 맞는 교육이 강조되며 여직원에게는 상대적으로 직무와 관련된 직접적

인 지식이나 기술보다는 교양의 범주에 속하는 교육이 강조되고 있음을 알 

수 있다.

“취업여성을 위한 사내교육기회 제공 실태를 보면 남성보다 여성에게 주

어지는 교육기회가 현저하게 적은 실정이다. 대기업의 경우 대체로 여사원

을 위한 교육과정을 별도로 설치하고 있으며 교육내용도 남여에게 다르게 편

성하고 있다. 즉 남자사원을 위한 교육과정은 기업의 기간업무 수행능력 및 

관리능력 배양을 위하여 제공하고 있는데 반해, 여사원을 위한 교육과정은 

주로 바람직한 여사원의 직업관, 여성과 에티켓, 문서자료 처리와 정리방법 

등을 포함함으로써 보조업무수행능력에 한정하고 있다”(1989:3).

 



Ⅱ. 기업의 여성인력개발 및 교육 동향  45

이 연구를 토대로 보면, 당시는 성별분리교육이 널리 시행되었으며, 교육

목적 및 내용에 있어 1980년대 성별 분리교육은 남녀차별적 성격을 지닌 것

으로 볼 수 있다.

▶ 최근에 수행된 연구로는 「재직여성근로자의 직업능력향상훈련 활성

화 방안」(나영선, 고혜원 2000)이 있다. 이 연구는 여성재직근로자의 기업

규모별, 직종별, 업종별, 학력별, 연령별, 임금수준별 훈련참여 실태, 장애요

인 및 훈련요구를 조사한 것으로 조사결과는 다음과 같다.

최근 1년 동안의 교육훈련 참여 경험에서 남녀 모두 직무향상훈련, 교양교

육, 계층별교육, 정보화교육, 국제화교육 순으로 참여하였고 여성은 모든 종

류의 교육에서 남성보다 참여율이 낮았으며 정보화교육의 격차가 8%로 가

장 크게 나타났다.

<표 Ⅱ-11> 재직근로자의성별ㆍ교육훈련 종류별 참여율 

 (%)

여 남

계층별 교육 31 38

직무향상 교육 40 44

정보화교육 21 29

국제화교육 4 10

교양교육 36 41

출처: 나영선, 고혜원(2000). ｢재직여성근로자의 직업능력향상훈련 활성화 방안｣. 

      83에서 재구성

직무향상 교육훈련의 내용별 남여 참여율은 다음과 같다.
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<표 Ⅱ-12> 최근 1년 이내 이수한 직무향상 교육훈련의 내용

(수/ %)

구분
여 남

빈도 비율 빈도 비율

계 199 100.0 233 100.0

경영기획 11 5.5 23 9.9

재무회계 13 6.5 15 6.4

인사노무 3 1.5 8 3.4

국제무역 1 0.5 4 1.7

생산관리 4 2.0 13 5.6

생산기술 7 3.5 20 8.6

공장자동화기술 - - 4 1.7

사무자동화/정보처리 20 10.1 20 8.6

영업기술 15 7.5 33 14.2

금융보험 52 26.1 45 19.3

품질관리 15 7.5 29 12.4

산업안전보건/환경관리 11 5.5 15 6.4

환경관리 2 1.0 4 1.7

기타분야 60 30.1 51 21.9

출처: 나영선, 고혜원(2000). 재직여성근로자의 직업능력향상훈련 활성화 방안. p.93

여직원은 주로 재무회계, 사무자동화, 금융보험 교육에서 남성과 비슷한 

비율로 참여했고, 다른 교육에의 참여는 남직원에 비해 떨어지는 것으로 나

타났다. 여성근로자만을 대상으로 한 프로그램 여부에 대해서는 ‘있다’는 경

우가 여성의 18.9%, 남성의 16.2%로 나타나 사업체내에서 남녀분리형 교육

은 지양되고 있는 것으로 보인다.

여성교육프로그램을 보면, 여성만이 담당하는 직무관련 교육이 많음을 알 수 

있다.
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<표 Ⅱ-13> 여성근로자만을 대상으로 하는 프로그램명

구분 이름

성교육, 고용평등 근로복지향상교육, 사내성희롱예방교육

예절교육(근태)
CS교육, 친절교육, 교양강좌, 소양교육, 서비스교육, 여성교양과

정, 차밍스쿨, 인성교육, 맵시리더과정, 이미지교육

능력개발교육

여사원 능력개발과정, 텔러교육, 여직원양성교육, 직무교육, 업무

지침 처리, 전산교육, 판매교육, 여직원 실무능력향상교육, 프로텔

러 연수, 직무능력 중견 여행원 연수, 전문비서 양성교육, 창의력

학교, 업무직능교육, 텔레마케팅 실무, 썬플레모교육, 자아개발

노사관계교육 올바른 여성직원관, 여성노동자 교육, 행동력 강화 훈련

출처: 나영선, 고혜원(2000). 재직여성근로자의 직업능력향상훈련 활성화 방안. p.73

교육훈련을 받게 된 동기에 있어서는, “직장에서(또는 상사가) 보내서” 가 

여 51.7, 남 41.4로 가장 많고, “자발적으로 신청해서”가 여 14.3 남 14.7, “직

급이나 근무연수로 차례가 되어서” 여 10.2 남 12.3 순이며, “자격증을 따야 

하므로”는 여 1.6, 남 3.5로 여성은 자발적 교육참여가 약간 미흡한 것으로 보

인다. 교육훈련에 한 번도 참여하지 않은 이유로는 “정보부족 또는 적절한 

과정이 없어서” 여 34.9 남 36.7로 가장 많고, “가족책임(육아, 부보 봉양 등) 

때문에”에는 여성만 응답하였다. 여성근로자에 대한 교육훈련 실시의 애로사

항(복수 응답)으로는 시간 부족 36.7%, 적합한 훈련프로그램이 없음이 30.5%

로 나타났다.

여성근로자 직업능력 향상훈련의 가장 큰 문제점은 첫째, 여성의 교육훈련 

참여율이 상당히 높아졌음에도 불구하고 계층별교육, 정보화교육, 국제화교

육 에서는 남성에 비해 교육훈련기회가 적은 편이고, 둘째, 전통적으로 여성

이 종사하는 직무의 저숙련성으로 인해 교육훈련이 실질적인 직무개선, 직무 

확대 등의 성과와 연계되지 않는다는 점으로 보고 있다. 

남녀분리교육은 과거에 비해 크게 줄어든 것으로 파악하고 있다. 구조조정

으로 인한 여직원의 감소, 역할 변화 등으로 과거 여직원만을 대상으로 한 과

정은 사라지고 있다. 그러나 이 연구에서 인용하고 있는 다른 연구들에 의하

면, 아직 분리형 또는 차별적 교육이 잔재해 있는 것으로 나타나고 있다. 한
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국여성노동자협의회(1996) 조사에서는 여성재직근로자의 대부분이 남녀분리

형 교육훈련 경험을 가진 것으로 나타났다. 생산직, 사무직, 판매직 여성근로

자에게 신기술 도입에 따른 업무교육 보다는 직장여성의 예절과 에티켓 등의 

교양교육에 집중되고 있다고 밝히고 있다. 공기업 여성근로자에 대한 조사

(김영옥, 1997)에서도 교육훈련 내용에 있어서 직무와 간접적으로 관련된 생

활교육이 많고, 기초적인 직무능력, 인간관계, 상식 및 교양교육에 비해 전문

적 지식 및 기술, 창의력 및 기획력, 협상력, 리더십 등은 비중이 낮은 것으로 

분석하고 있다.

과소한 여성훈련기회에 대해서는 “여성의 경우 교육투자에 대한 보상 예

측이 낮고 짧은 평균 근속년수 및 직업의식 희박으로 직무몰입정도가 낮을 

것으로 기대하기 때문에 훈련기회를 덜 제공하는 경향이 있다. 여성들이 선

택하는 직업들은 상대적으로 훈련을 덜 필요로 하고 대부분의 여성들은 생애

주기 동안 남성보다 덜 노동시장에 참여한다. 여성근로자의 조직내 위치는 

남성들에 비해 내부경력개발의 기회가 적은 편이기 때문”인 것으로 설명하

고 있다. 

활성화 방안으로는 여성근로자가 핵심직무로 진입할 수 있도록 하는 교육

훈련 제공, 여성근로자에 대한 체계적인 OJT, Off-JT 실시가 필요하다고 제

안한다. 정책과제로, “여성근로자를 위한 유급교육훈련 휴가제, 바우처시스템 

도입, 여성이 다수를 차지하는 시간제 근로여성의 능력개발 지원, 전통적인 

여성직의 전문직화, 여성의 시간적, 공간적 제약을 극복할 수 있는 원격교육, 

사이버교육, 이동교육 등의 방법 활용, 가족친화적 기업분위기 조성”을 제안

하고 있다.

이 연구에 따르면, 남녀분리교육은 형식상 많이 사라졌으나 교육참여기회

나 내용면에서 아직 차별적인 면이 남아 있는 것으로 해석할 수 있다. 그 원

인은 기업내 여성의 낮은 지위, 낮은 기대가 낮은 교육으로 연결되고, 남성에 

비해 직무능력 향상 기회가 부족한 결과를 낳고 있다. 이러한 결론은 대부분

의 연구에서 공통적으로 지적되는 현상이다. 
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5. 소결
국내외를 막론하고 기업의 고용주들은 기술혁신에 따른 변화, 시장에서의 

경쟁력 확보, 조직개혁, 인구통계학적 변화에의 적응 등을 위한 중요한 수단

으로 직업교육 훈련을 활용하고 있고, 기업경쟁력 확보의 차원에서 여직원의 

직업능력향상은 점점 더 중요하게 논의되고 있다. 본 장에서는 외국 기업과 

국내 기업에서의 여성인력교육에 대한 이론과 연구결과를 검토하여 다음과 

같은 사실을 확인하였다. 

외국 기업에서의 여직원에 대한 교육훈련의 효과를 연구한 선행연구에 의

하면, 교육훈련활동에 더 많이 참여한 여직원이 더 높은 직업 만족도와 직무 

몰입도를 보이며, 보다 긍정적인 성공의식과 직업전망을 가지고 있다고 보고

하고 있다. 그럼에도 불구하고, 직장으로부터 제공받는 교육훈련 기회에 있

어서 남성과 여성이 여전히 다른 대우를 받고 있다는 결과가 종종 보고 되고 

있다. 한편, 외국의 경우 남녀의 고용 불평등을 시정하기 위한 하나의 방안으

로 여성만을 대상으로 하는 프로그램을 실시하여 왔으며, 이의 효과성에 대

한 연구도 여러 차원에서 수행되어 왔다. 관련 문헌과 연구들은 대체로, 여성 

대상 프로그램이 효과적인 축면이 있다는 것에는 동의를 하고 있으나, 한편

에서는 교육프로그램만 가지고 실질적인 효과를 거두기는 어려우며, 사회문

화적 변화와 개선이 동반되어져야 직장에서의 남녀 불평등을 시정할 수 있다

는 주장을 하고 있다는 것을 알 수 있었다.  

해외 선진기업들이 우수 인재의 확보를 초일류 기업으로 향하는 출발점이

라고 강조하는 것과 마찬가지로 최근 들어 국내 기업의 인재 유치 노력도 그 

어느 때보다 강도 높게 전개되고 있다. 지난 수십년간 우리 기업의 여성인력 

교육은 직급에 따라 여성인력에게 요구되는, 또는 기업의 입장에서 여성인력

에게 부족하다고 인식되는 역량을 파악하고 이를 보완하는 방향으로 일률적

으로 진행되어 온 경향이 있다. 우리나라 기업의 여사원교육은 1970년대 급

격한 경제발전과 더불어 시작되었다. 이 시기에 이루어진 급속한 공업화는 

사내교육훈련을 통한 종업원의 지속적인 재교육 및 훈련을 필요로 하게 되었
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고, 소수의 대기업을 중심으로 별도의 여사원 교육도 시작하게 되었다. 1980

년대 들어 기업 내 여성인력의 채용이 저임금 여성 중심에서 고졸 서무 여사

원 중심으로 변화되면서 여성 직원만을 위한 여직원교육은 본격적으로 활기

를 띄기 시작하였다. 이 당시 여직원 교육은 여성의식의 제고, 직무수행 능력

의 향상, 지속적인 자기계발 등을 중심으로 진행되었지만, 전반적으로 직무

와 직접적으로 관련되는 지식이나 기술보다는 교양의 범주에 속하는 교육을 

강조하는 경향이 있었다. 1990년대 들어 대기업을 중심으로 대졸 여성 공채

가 시작되었다. 이 시기부터 여직원 교육이 비로소 전문 직업인으로서 직업

생활에 필요한 지식과 기능을 습득하는 직무교육으로 변화하기 시작하였다. 

2000년대에 들어서면서는 국내 기업에 간부급 여성인력이 등장하면서, 이들

의 리더십을 향상시키고자 하는 노력이 대기업을 중심으로 전개되고 있다. 

한편, 국내기업의 여직원교육의 실태에 대한 정보를 알아볼 수 있는 선행

연구로는 일반적인 HRD 실태와 여성 HRD 실태에 관한 연구가 있다. 일반

적 인적자원개발 실태 조사들은 대체로 성별 분석에 대한 관심이 부재하고, 

실태조사의 변수로 성이 고려되지 않아, 여성인적자원개발에 대한 데이터 확

보와 실태파악이 어려우며, 노동패널조사와 고용보험 DB에서 성별 통계추출

이 가능하지만 그 정보의 범주는 제한적이다. 여성 HRD에 초점을 맞춘  

1989년 한국여성개발원 연구(안순덕 외, 1989)는 당시 국내 기업에서 성별분

리교육이 널리 시행되었으며, 교육목적 및 내용에 남녀 차별적 요소가 있다

는 것을 밝힌 바 있다. 최근에 수행된 한국직업능력개발원의 재직여성근로자

의 직업능력향상 훈련 활성화 방안에 관한 연구(나영선, 고혜원, 2000)에서는 

이제 직장에서 남녀분리교육은 형식상 많이 사라졌으나, 교육참여기회나 내

용면에서 아직 차별적인 면이 남아있다고 보고하고 있다. 

이와 같이 선행연구들은 기회의 성별격차 확인에 주로 초점을 두고 있다. 

본 연구는 기회의 차이 확인을 토대로 기업들의 우수 여성인력교육사례 발굴 

및 지원제도 조사에 초점을 두어 여성인력교육 개선방안 제안을 위한 시사점

을 얻고자 한다.
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1. 조사의 목적 및 방법
본 연구의 조사목적은 일반적 기업교육 실태가 아닌 여성인력개발을 위한 

기업교육 실태를 중심으로 현황을 파악하고, 기업들이 여성의 능력개발을 위

해 적극적으로 시도하고 있는 여성교육프로그램과 지원제도를 조사분석함으

로써 향후 기업들의 적극적인 여성인적자원개발에 기여하고자 하는 것이다. 

따라서 본 연구의 설문조사에서는 교육기회 및 여건의 성차 파악과 여성교육

프로그램 조사가 주요 조사 목적이 되며, 미흡한 부분은 기업체교육 사례조

사를 통해 보완하고자 한다. 

기업의 여성인력교육 실태와 교육프로그램 및 지원체제 등을 파악하기 위

해 회사 및 교육 일반 현황, 여직원의 교육 참여 실태, 여직원 교육요구에 대

한 인식, 여직원 교육지원체제, 여직원 교육프로그램 사례 등을 조사․분석

하였다. 

조사도구는 문헌 및 자료 연구를 통해 조사내용을 추출하였고 전문가를 대

상으로 사전조사를 실시하여 ‘기업체 여직원 교육프로그램 연구’ 설문조사지

를 개발하였다. 설문조사는 HRD-Net에 기재되어 있는 기업연수원 187개 기

관을 대상으로, 2004년 6월26일부터 7월28일까지 우편조사를 실시하였다. 67

부의 조사지가 회수되어 회수율은 35.8% 였으며, 조사 분석은 SPSS통계처

리를 활용하였다. 기업연수원을 대상으로 한 이유는 조사를 통해 교육기회의 

성별 실태 파악과 함께 우수한 여성인력교육프로그램을 발굴하려는 목적이 

있었기 때문에, 여성인력육성에 체계적 교육투자를 할만한 여력이 있는 대기

업을 중심으로 조사를 수행하는 것이 효과적일 것이라고 판단하였기 때문이

다. 조사대상의 제약에 따라 중소기업에서의 여성인력교육 실태는 이 조사에

서 충분히 파악되지 못하였다는 한계가 있다.

설문조사지의 내용은, ‘회사 및 교육 일반 현황’에서 전 직원 중 여직원 비

율, 교육훈련 부서 교육기획 및 프로그램개발에서의 여직원 존재 여부, 사이

버교육(e-learning)의 여부, 교육생 선발 방식, 교육요구에 대한 성별 조사 여
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부 등을 다루고, ‘여직원의 교육 참여 실태’는 집체교육에 대한 여성 참여 비

율, 사이버교육(e-learning)에 대한 여성 참여 비율, 여직원교육에서 효과적

인 방법, 교육과정별 여직원 참여도, 여직원교육의 주요 대상인 집단, 교육기

회의 성 형평성, 교육기회가 남녀평등하게 부여되지 않는 이유, 여직원만을 

대상으로 하는 교육 실시 여부 등의 질문으로 구성하였다. ‘여직원 교육요구

에 대한 인식’은 향후 여직원특성을 반영한 교육과정의 필요성 여부, 여직원

에게 필요한 교육 영역, 여성의 학습태도 및 능력, 교육 필요성에 대한 인식, 

여직원교육 위탁에 효과적인 기관 등의 질문이 포함되었고, ‘여직원교육 지

원체제’에서는 여직원교육의 애로사항, 여직원교육 참여 제고를 위한 지원 

필요성, 교육 참여 제고를 위해 제공되고 있는 지원사항, 학습 지원조치 중 

가장 효과적인 방법 및 기타 필요한 지원, 경력개발을 위한 학습 동아리나 맨

토링 프로그램의 운영 여부, 여직원교육 프로그램 사례, 여직원 능력개발을 

위한 교육방안에 대한 제언 등으로 구성하였다<표 Ⅲ-1>.

본 조사에서 ‘여직원교육’이라 함은 ‘여직원이 참여할 수 있는 모든 교육’을 

기본적으로 의미하며, 여성만이 참여할 수 있는 교육은 본 조사에서 ‘여직원

만을 위한 교육’ 또는 “별도의 여직원교육‘으로 지칭하였다.

<표 Ⅲ-1> 설문 조사의 내용

조 사 영 역 조  사  항  목

회사현황 및 교육 

일반 실태

- 회사의 업종                - 사업장 규모

- 전 직원 중 여직원 비율

- 교육훈련 부서 교육기획 및 프로그램개발에서의 여직원  

존재여부

- 사이버교육(e-learning)의 여부

- 교육생 선발 방식

- 교육요구조사 여부

- 교육요구조사에서 중시하는 의견

- 교육요구의 성별조사 여부
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조 사 영 역 조  사  항  목

여직원의 

교육참여 실태

- 집체교육에 대한 여성 참여 비율

- 사이버교육(e-learning)에 대한 여성 참여 비율

- 여직원교육에서 효과적인 방법 

- 교육과정별 참여도(낮은 또는 높은 교육과정) 

- 직급별교육 이외에 참여도가 높은 교육과정

- 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급교육

- 여직원교육의 주요 대상인 집단(학력/연령별)

- 교육기회의 성형평성

- 교육기회가 남녀평등하게 부여되지 않는 이유

- 여직원만을 대상으로 하는 교육 여부(분야, 없는 이유)

여직원 교육요구에 

대한 인식

- 여직원 요구를 반영한 교육과정의 필요성 여부

- 여직원에게 필요한 교육 영역

- 여성의 학습태도 및 능력, 교육 필요성에 대한 인식

- 여직원교육 위탁에 효과적인 기관

여직원 

교육지원체제

- 여직원교육의 애로사항

- 여직원교육 참여 제고를 위한 지원 필요성

- 교육참여 제고를 위해 제공되고 있는 지원사항 

- 학습 지원조치 중 가장 효과적인 방법

- 기타 필요한 지원

- 학습 및 경력개발을 위한 학습 동아리나 맨토링 제도의  

여부

- 여직원교육 프로그램 사례 

- 여직원 능력개발을 위한 교육방안에 대한 제언

2. 조사 결과
가. 조사참여기관의 현황 및 일반 실태
(1) 업종별 사업장 규모

HRD-Net에 게재된 187개 기업연수원 중 67개 기업에서 설문지가 회수되

었고, 조사에 응답한 기업을 제조업, 건설ㆍ부동산, 도소매ㆍ숙박, 통신ㆍ정

보, 금융ㆍ보험, 서비스업, 기타로 재분류하였다. 조사참여기관의 사업장 규

모는 300인 이상이 53개(80.3%)이며, 299인이하 기업은 13개(19.7%)였다. 업
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종별로 살펴보면 제조업(45.5%)이 가장 많고, 그 다음이 금융 및 보험업

(21.2%), 서비스업(12.1%) 등의 순으로 분포되어 있다(표 Ⅲ-2). 연수원을 운

영하고 있는 기업이 조사대상이어서 300인 이상 대기업이 주를 이루고 있다. 

업종별 분석가능 사례수(66)와 사업장 규모별 분석가능 사례수(67)가 일치하

지 않아, 기본적인 해석은 업종별 통계치를 기준으로 하였다.8)

<표 Ⅲ-2> 조사참여기관의 업종별 사업장 규모

기업체 수(%) 

50인 미만 50-299인 300인 이상 전 체

제 조 업 1 2 27 30(45.5)

건설/부동산 - 1 3 4( 6.1)

도소매/숙박 - - 2 2( 3.0)

통신/정보 1 1 2 4( 6.1)

금융 및 보험업 1 2 11 14(21.2)

서비스업 3 1 4 8(12.1)

기   타 - - 4 4( 6.1)

계 6(9.1) 7(10.6) 53(80.3) 66(100.0)

   

(2) 조사참여기관의 여직원 비율

전 직원 가운데 여직원 비율이 9%이하와 10-29%이하인 경우가 각각 

36.5%로 가장 높게 나타났고, 조사참여기관의 73%가 29%이하의 여직원 비

율을 보이고 있다. 

8) 사업장규모별로는 의미있는 해석의 차이가 별로 나타나지 않아, 해석 사항이 

있는 문항에만 표를 제시하였다.
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<표 Ⅲ-3> 업종별 여직원 비율 

 기업체 수(%)

9%이하 10-29% 30-49% 50%이상 전 체

업

종

제조업 13 9 1 4 27(42.9)

건설/부동산 2 2 - - 4(6.3)

도소매/숙박 - 1 - 1 2(3.2)

통신/정보 2 2 - - 4(6.3)

금융 및 보험업 - 6 8 - 14(22.2)

서비스업 4 2 - 2 8(12.7)

기타 2 1 - 1 4(6.3)

계 23(36.5) 23(36.5) 9(14.3) 8(12.7) 63(100.0)

(3) 교육프로그램 개발부서에서의 여직원 유무

교육훈련 부서에서 일상적 프로그램 운영 업무가 아닌 교육 기획 및 프로

그램 개발 업무를 담당하는 여직원이 있는 경우는 42.4%이고, 없는 경우는 

57.6%로 과반수이상의 조사참여기관에서 교육프로그램 개발업무를 담당하

는 여직원이 없는 것으로 나타났다.

<표 Ⅲ-4> 교육개발부서에서의 여직원 유무

기업체수(%)

예 아니오 전체

업

종

제조업 10 20 30(45.5)

건설/부동산 1 3 4( 6.1)

도소매/숙박 2 - 2( 3.0)

통신/정보 - 4 4( 6.1)

금융 및 보험업 8 6 14(21.2)

서비스업 4 4 8(12.1)

기타 3 1 4( 6.1)

계 28(42.4) 38(57.6) 66(100.0)
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(4) 사이버교육

사이버교육(e-learning)을 하고 있는 기관은, 77.3%로 조사참여기관의 3/4

이상을 차지하고 있다. 특히 금융 및 보험업의 경우는 모든 응답기관에서 사

이버교육을 하고 있고, 제조업체에서는 76.7%, 300인 이상의 사업장 규모에

서는 83%의 기관에서 사이버교육을 하고 있는 것으로 나타났다. 

<표 Ⅲ-5> 업종/사업규모별 사이버교육 유무 

기업체수(%)

예 아니오 전체

업종

제조업 23 7 30(45.5)

건설/부동산 2 2 4(6.1)

도소매/숙박 2 - 2(3.0)

통신/정보 1 3 4(6.1)

금융 및 보험업 14 - 14(21.2)

서비스업 5 3 8(12.1)

기타 4 - 4(6.1)

계 51(77.3) 15(22.7) 66(100.0)

사업장규

모

50인미만 3 4 7(10.4)

50-299인 4 3 7(10.4)

300인이상 44 9 53(79.1)

계 51(76.1) 16(23.9) 67(100.0)

(5) 조사참여기관의 교육 방식

① 교육생 선정 기준

필수교육이 아닌 선발에 의해 참여하는 교육의 교육생 선발 방식은, ‘근무

평정 등 객관적 선정 기준에 의해’가 47.1%로 가장 높았고, 그 다음이 ‘선임

자나 상사가 지정(27.1%)’으로 나타났다. 
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<표 Ⅲ-6> 교육생 선정 기준

기업체수(%)

근무평정 등 
객관적 
선정기준에 
의해

선임자, 
상자 
지정

부서원 
추천

순번식
으로 기타 전  체

업

종

제조업 14 12 - 2 4 32(45.7)

건설/부동산 1 2 - 1 - 4( 5.7)

도소매/숙박 2 - - - - 2( 2.9)

통신/정보 3 - - - 1 4( 5.7)

금융 및 보험업 8 2 1 1 4 16(22.9)

서비스업 4 1 - 2 1 8(11.4)

기타 1 2 - - 1 4( 5.7)

계 33(47.1) 19(27.1) 1(1.4) 6(8.6) 11(15.7) 70(100.0)

*복수 응답

② 교육요구조사

연간 교육계획 수립시에 교육요구조사(교육필요점 조사)를 하고 있는 기관

은 69.2%로 나타났다. 교육요구조사에서 중시하는 의견은 ‘부문 및 팀차원의 

의견’이 50%로 가장 높았고, 그 다음이 직원 개개인의 의견(32.6%), 최고 경

영자의 의견(13.0%), 외부 전문가의 의견(4.3%) 등이다. 반면에 교육요구를 

성별(남/여)로 분리하여 조사하거나 분석하는 기관은 18.4%로, 81.6%의 기관

에서 성별 요구조사 및 분석을 하고 있지 않은 것으로 나타났다.
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<표 Ⅲ-7> 교육계획수립시 교육요구조사 여부

기업체수(%)

예 아니오 전  체

업

종

제 조 업 25 5 30(46.2)

건설/부동산 3 1 4( 6.2)

도소매/숙박 1 1 2(3.1)

통신/정보 3 1 4(6.2)

금융 및 보험업 7 7 14(21.5)

서비스업 4 4 8(12.3)

기   타 2 1 3(4.6)

 계 45(69.2) 20(30.8) 65(100.0)

사

업

장

규

모

50인미만 4 3 7(10.6)

50-299인 4 3 7(10.6)

300인이상 37 15 52(78.8)

계 45(68.2) 21(31.8) 66(100.0)

<표 Ⅲ-8> 교육요구조사에서 중시하는 의견 

기업체수(%)

최고경영자 
의견

부문 및 
팀차원 의견

직원 개인 
의견

외부 
전문가
 의견

전 체

업

종

제 조 업 6 9 9 1 25(54.3)

건설/부동산 - 1 1 1 3(6.5)

도소매/숙박 - - 1 - 1(2.2)

통신/정보 - 2 1 - 3(6.5)

금융 및 보험업 - 6 1 - 7(15.2)

서비스업 - 3 1 - 4(8.7)

기   타 - 2 1 - 3(6.5)

계 6(13.0) 23(50.0) 15(32.6) 2(4.3) 46(100.0)
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<표 Ⅲ-9> 성별 분리 교육요구조사 및 분석의 유무 

기업체수(%)

예 아니오 전 체

업

종

제 조 업 - 26 26(53.1)

건설/부동산 - 3 3(6.1)

도소매/숙박 1 - 1(2.0)

통신/정보 - 4 4(8.2)

금융 및 보험업 3 4 7(14.3)

서비스업 3 2 5(10.2)

기   타 2 1 3(6.1)

계 9(18.4) 40(81.6) 46(100.0)

나. 여직원의 교육참여 실태
사전조사 시, 대부분의 기업에서 교육참여실태가 성별로 확인되어 있지 않

은 것으로 조사되어, 본 조사에서는 여직원의 교육참여 실태를 성별로 구분

하고 있지 않은 경우에 추정치로 통계를 기입하도록  하였다. 그 결과, 집체

교육에서 ‘연간 교육참여자 중 여성비율이 9%이하’인 경우가 40%로 가장 많

았고, 그 다음은 ‘10-29%의 여성비율’이 27.3%로 나타났다. 연간 교육참여자 

중 여성비율이 50%이상인 경우는 15.2%로 나타났다. 이러한 성별 교육참여

율의 차이는 조직내 남녀구성비의 차이에서도 초래되는 것으로 볼 수 있다.

<표 Ⅲ-10> 연간 교육참여자 중 여성 비율(집체교육)

기업체수(%)

잘 
모르겠다 9%이하 10-29% 30-49% 50%이상 전 체

업

종

제 조 업 2 18 6 - 4 30(45.5)

건설/부동산 1 2 1 - - 4(6.1)

도소매/숙박 - - 1 - 1 2(3.0)

통신/정보 - 2 1 1 - 4(6.1)

금융 및 보험업 1 2 5 5 1 14(21.2)
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잘 
모르겠다 9%이하 10-29% 30-49% 50%이상 전 체

업

종

서비스업 - 2 2 1 3 8(12.1)

기   타 - 1 2 - 1 4(6.1)

계 4(6.1) 27(40.9) 18(27.3) 7(10.6) 10(15.2) 66(100.0)

(1) 여직원에게 효과적인 교육방법

여직원교육에서 가장 효과적이라고 생각되는 교육방법은, 집체교육이 

60.6%, blended learning이 21%정도로 나타난 반면에, 사이버교육은 12.1%

에 머물고 있다. 집체교육 또는 집체교육과 사이버교육을 혼합한 blended 

learning의 효과가 높게 평가되고 있었다.

<표 Ⅲ-11> 여직원에게 가장 효과적인 교육 방법

기업체수(%)

집체교육 사이버
교육

blended 
learning 기 타 전 체

업

종

제 조 업 17 2 9 2 30(45.5)

건설/부동산 3 1 - - 4( 6.1)

도소매/숙박 1 - 1 - 2( 3.0)

통신/정보 1 1 1 1 4( 6.1)

금융 및 보험업 9 2 2 1 14(21.2)

서비스업 5 2 1 - 8(12.1)

기   타 4 - - - 4( 6.1)

계 40(60.6) 8(12.1) 14(21.2) 4(6.1) 66(100.0)

(2) 교육과정 

① 여직원의 참여도가 낮은 교육과정

‘교육과정 참여도’에 관한 문항에서 여직원의 참여도가 가장 낮은 교육과

정은 국제화교육(43.5%), 자격과정(21.0%) 순으로 나타났다.
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<표 Ⅲ-12> 여직원의 참여도가 가장 낮은 교육과정

 기업체수(%)

직급별
교육

직무능력
향상교육 IT교육 국제화 

교육 자격과정 전 체

업

종

제 조 업 2 8 3 8 5 26(41.9)

건설/부동산 - - - 3 1 4(6.5)

도소매/숙박 - 1 - - 1 2(3.2)

운수/통신/정보 1 - - 2 1 4(6.5)

금융 및 보험업 1 - 1 10 2 14(22.6)

서비스업 2 1 1 1 3 8(12.9)

기   타 - - 1 3 - 4(6.5)

계 6(9.7) 10(16.1) 6(9.7) 27(43.5) 13(21.0) 62(100.0)

② 여직원의 참여도가 가장 높은 교육과정

여직원의 참여도가 가장 높은 교육과정은 직무능력향상교육(34.9%)이며, 

그 다음이 교양과정(20.6%), 직급별교육과 IT교육(15.9%), 자격과정(7.9%), 

국제화교육(4.8%) 등의 순으로 나타났다.

<표 Ⅲ-13> 여직원의 참여도가 가장 높은 교육과정

기업체수(%)

직급별 
교육

직무
능력
향상
교육

IT교육 국제화
교육

자격
과정

교양
과정 전 체

업

종

제 조 업 6 6 7 2 1 5 27(42.9)

건설/부동산 - 2 - - - 2 4(6.3)

도소매/숙박 - - - - 1 1 2(3.2)

운수/통신/정보 - 3 - - - 1 4(6.3)

금융 및 보험업 3 6 1 - 3 1 14(22.2)

서비스업 1 3 1 - - 3 8(12.7)

기   타 - 2 1 1 - - 4(6.3)

계
10

(15.9)

22

(34.9)

10

(15.9)

3

(4.8)

5

(7.9)

13

(20.6)

63

(100.0)

여직원들은 현재 자신이 담당하고 있는 업무와 관련된 직무능력향상교육



64  기업의 여성인력교육 개선방안 연구

에의 참여도가 가장 높은 것으로 나타난다. 직급에 따른 필수참여과정인 직

급별교육이나 실제 활용가능성이 높은 IT교육에의 참여도도 높다. 그러나 국

제화교육이나 자격과정에의 참여도는 낮다. 의무참여교육이 아닌 전문성 함

양을 위한 교육에의 참여기회는 낮다고 볼 수 있다.

(3) 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급교육

‘직급별교육의 여직원 참여 현황’에서, 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 

직급교육은 사원급 대상교육이 87.1%로 가장 높고, 그 다음은 대리급(8.1%), 

과장급이상(4.8%)의 순으로 나타난다.

<표 Ⅲ-14> 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급교육

기업체수(%)

과장급이상 대리급 사원급 전 체

업종

제 조 업 1 - 26 27(43.5)

건설/부동산 - 1 3 4(6.5)

도소매/숙박 - - 2 2(3.2)

통신/정보 1 - 3 4(6.5)

금융 및 보험업 1 1 12 14(22.6)

서비스업 - 3 4 7(11.3)

기   타 - - 4 4(6.5)

계 3(4.8) 5(8.1) 54(87.1) 62(100.0)

 

(4) 교육 대상

교육의 주요 대상인 여직원은 학력별로는 고졸(58.7%), 연령별로는 20대

(75.4%)인 것으로 나타났다.9) 대졸여성이 주 대상이라는 기업도 46%이나, 

아직 기업에 고졸여직원이 많은 것으로 보인다.

9) 노동패널조사(6차)에서는 교육훈련 경험이 있는 사람들 중 남자는 30-39세

(53.2%), 대졸이상(49.4%, 전문대 이상은 61.7%)이 1순위로 나타났다. 여자는 

30세 미만(51.2%), 대졸이상(39.7%, 전문대 이상은 73.5%)이 교육 1순위로 조

사되어, 대졸 남녀의 교육수혜가 가장 많고 연령은 여자는 30세 미만, 남자는 

30-39세 수혜율이 가장 높은 것으로 조사되었다.
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<표 Ⅲ-15> 교육의 주 대상인 여직원 집단(연령)

기업체수(%)

기타 20대 30대 40대 전 체

업종

제 조 업 1 25 1 - 27(39.1)

건설/부동산 - 3 1 - 4(5.8)

도소매/숙박 - 1 2 - 3(4.3)

통신/정보 - 3 1 - 4(5.8)

금융 및 보험업 - 12 4 - 16(23.2)

서비스업 - 5 5 1 11(15.9)

기   타 - 3 1 - 4(5.8)

계 1(1.4)
잘못된 

계산식
15(21.8) 1(1.4) 69(100.0)

  

* 복수응답

<표 Ⅲ-16> 교육의 주 대상인 여직원 집단(학력)

기업체수(%)

고졸 대졸 전 체

업종

제 조 업 16 12 28(43.8)

건설/부동산 2 2 4(6.2)

도소매/숙박 1 1 2(3.1)

통신/정보 - 4 4(6.2)

금융 및 보험업 10 5 14(21.9)

서비스업 4 5 8(12.5)

기   타 4 - 4(6.2)

계 37(58.7) 29(46.0) 64(100.0)

(5) 여직원만을 대상으로 하는 교육

‘여직원만을 대상으로 하는 교육이 있는가’ 라는 질문에, ‘있다’라는 경우가 

56.1%로 과반수 이상이지만, ‘없다’인 경우도 43.9%에 달하였다.
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<표 Ⅲ-17> 여직원만을 대상으로 하는 교육 여부

기업체수(%)

있다 없다 전 체

업종

제 조 업 17 13 30(45.5)

건설/부동산 3 1 4(6.1)

도소매/숙박 1 1 2(3.0)

통신/정보 - 4 4(6.1)

금융 및 보험업 9 5 14(21.2)

서비스업 3 5 8(12.1)

기   타 4 - 4( 6.1)

계 37(56.1) 29(43.9) 66(100.0)

사업장

규모

50인미만 4 3 7(10.4)

50-299인 4 3 7(10.7)

300인이상 30 23 53(79.1)

계 38(56.7) 29(43.3) 67(100.0)

<표 Ⅲ-18> 여직원만을 대상으로 하는 교육의 내용

기업체수(%)

인성 
및 예절
교육

조직
문화
교육

직무
교육

리더십
교육 IT교육 기타 전 체

업

종

제 조 업 17 5 5 - 1 1 29(48.3)

건설/부동산 4 - 1 - - - 5( 8.3)

도소매/숙박 1 - - - - - 1( 1.6)

금융 및 보험업 6 3 4 1 - 2 16(26.7)

서비스업 및 기타 4 2 3 - - - 9(15.0)

계 32(53.3) 10(16.7) 13(21.7) 1(1.7) 1(1.7) 3(5.0) 60(100.0)

*복수응답

‘여직원만의 교육이 있다’는 기관의 교육내용을 살펴보면, 인성 및 예절교

육이 53.3%로 가장 높았고, 그다음이 직무교육(21.7%), 조직문화교육(16.7%) 

등의 순으로 나타났다.

‘여직원만을 대상으로 하는 교육’이 없는 이유로는 ‘남녀직원의 능력개발을 

모두 고려하는 프로그램을 운영하므로 여직원만을 대상으로 한 교육이 따로 
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필요없다’가 55.9%로 가장 많았고, 그 다음은 ‘회사 특성상 여직원이 다수거

나 또는 소수여서 별도의 교육프로그램을 운영하는 것은 비효율적이

다’(26.5%), ‘필요하지만 여건(시설, 프로그램 미비 등)이 안된다’(11.8%) 등의 

순으로 나타났다.

<표 Ⅲ-19> 여직원만을 대상으로 하는 교육이 없는 이유

기업체수(%)

여직원만을 
대상으로 
하는교육이 
따로 필요없다

필요하지만 
여건이 
안된다.

별도의  
운영은 

비효율적이다.

잘 
모르겠다 전 체

업종

제 조 업 8 2 3 1 14(41.2)

건설/부동산 - - 1 - 1( 2.9)

도소매/숙박 1 - 1 - 2( 5.9)

통신/정보 3 - 2 - 5(14.7)

금융 및 보험업 4 2 1 - 7(20.6)

서비스업 및 기타 3 - 1 1 6(17.6)

계 19(55.9) 4(11.8) 9(26.5) 2(5.9) 34(100.0)

사업

장규

모

50인미만 2 1 - - 3( 8.8)

50-299인 1 1 1 - 3( 8.8)

300인이상 16 2 8 2 28(82.4)

계 19(55.9) 4(11.8) 9(26.5) 2(5.9) 34(100.0) 

*복수응답

(6) 교육기회의 성 형평성

① 교육기회의 성 형평성에 대한 의견

‘교육기회의 성 형평성’에 대한 연수원 관계자의 의견을 묻는 질문에서, ‘교

육방법별로 남녀의 참여기회에 차이가 없는 편이다’가 가장 높은 평균값

(3.46)을 보이고, 그 다음이 ‘직급별로 남녀 교육기회가  평등한 편’( 평균값, 

3.27), ‘교육생 선발기준이 남녀에게 평등하게 적용되는 편‘(평균값, 3.25), 교

육과정별로 남녀의 참여기회가 평등한 편’(평균값, 3.24),  남녀에게 교육기회

가 평등하게 주어지는 편’(평균값, 3.19)의 순으로 나타났지만, ‘교육계획 수
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립 및 프로그램 기획시 여직원의 요구를 고려하는가’에서는 평균값 2.71로 

‘별로 그렇지 않다’라는 의견을 보이고 있다. 전체적으로 남녀의 교육기회가 

‘약간 평등한’ 수준으로 아직 대등한 수준에 이르지는 못한 것으로 인식하고 

있다고 볼 수 있다. 

<표 Ⅲ-20> 교육기회의 성 형평성에 대한 의견

기업체수(%)

전혀
그렇지 
않다

별로
그렇지 
않다

약간  
그렇다

매우 
그렇다 N *Mean

1) 남녀에게 교육기회가 

평등하게 주어지는 편

3

(4.5)

13

(19.4)

19

(28.4)

32

(47.8)

67

(100.0)
3.19

2) 교육생 선발기준이 남녀에게 

평등하게 적용되는 편

3

(4.5)

9

(13.4)

23

(34.3)

32

(47.8)

67

(100.0)
3.25

3) 직급별로 남녀 교육기회가  

평등한 편

3

(4.5)

10

(14.9)

20

(29.9)

34

(50.7)

67

(100.0)
3.27

4) 교육과정별로 남녀의 

참여기회가 평등한 편

3

(4.5)

10

(14.9)

22

(32.8)

32

(47.8)

67

(100.0)
3.24

5) 교육방법별로 남녀의 참여  

기회의 차이가 없는 편

2

(3.0)

6

(9.0)

18

(26.9)

41

(61.2)

67

(100.0)
3.46

6) 교육계획 수립 및 

프로그램기획시 여직원의 

요구 고려

6

(9.1)

22

(33.3)

23

(34.8)

15

(22.7)

66

(100.0)
2.71

  

* 전혀그렇지 않다=1, 별로 그렇지 않다=2, 약간 그렇다=3, 매우 그렇다=4

② 교육기회가 남녀평등하게 부여되지 않는 이유

‘교육기회가 남녀직원에게 평등하게 부여되지 않는 이유’로는, 직무차이에

서 오는 차별, 낮은 여직원의 비율, 기업문화, 연수특성상 여성 참여의 어려

움 등이 지적되었다.

남녀가 맡고 있는 직무의 차이에서 오는 차별로는, 주요 업무를 담당하는 

남직원에 교육이 편중되어 있는 편이고, 전문 직무를 갖고 있는 여직원이 드

물기 때문에 교육 필요성을 느끼지 못한다는 의견 등이 있다.
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‘낮은 여직원의 비율’에 대한 의견으로, 여직원의 수와 비율이 조직 내에서 

낮은 편이어서 교육기회가 적은 편이나, 반대로 승진에서 오히려 여성이라서 

더 배려하고 있는 추세도 있음을 제시하고 있다.

‘기업문화’에 대한 의견은, 회사의 경영차원에서 여직원이 회사에 대한 사

명감이나 책임감이 다소 부족하다는 판단으로 여직원은 장기적으로 육성시

킬 목적으로 채용하지 않는다는 관점이 팽배하며, 채용에서부터 업무보장에 

이르기까지 여건이 불평등한 상황에서 교육기회가 골고루 주어지지 않는 것

은 당연한 결과라는 의견이다.

‘연수특성상 여성참여의 어려움’으로, 일단 교육기회는 평등하게 주어지더

라도 집을 비우고 외부 연수에 여직원(기혼)이 참여하는 데 애로가 있어 기

혼여성들이 능력을 키우기 어렵다는 의견을 제시하고 있다.

기타, 교육계획 수립 시 여직원의 요구를 더 고려한다면 이것 또한 남녀 차

별이기에 남녀를 구별해서 연수계획을 수립하지 않는다는 연수담당자의 의

견도 있었다.

<표 Ⅲ-21> 교육기회가 남녀평등하게 부여되지 않는이유

항목구분 세 부  내 용 응답수

① 직무차이에서 

오는 차별

- 맡고 있는 직무의 차이에서 오는 차별

- 남직원에 비해 여직원들이 업무support 역할의 비중이 

커서 개인의 능력향상이나 교육환경이 주 업무를 담당하

는 남직원에 편중.

- 금융업의 특성상 여직원들의 분포가 대부분 업무직에 많

고 직급이 낮기 때문

- 업무별 차이에서 남녀 비율이 달라서 참여율이 낮음

- 여직원의 경우 전문적 직무를 담당하는 경우가 적어 교

육 필요성을 느끼지 못함

- 업무의 성격이 다르고 여직원의 부서에서의 역할이 교육

의 필요가 크지 않음

- 자리를 비우면 곤란하고, 업무의 중요도는 떨어짐 

- 여직원의 직무가 자리를 비우면 안되는 업무이거나 상사

의 눈치를 보게 됨

12
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항목구분 세 부  내 용 응답수

② 여직원의 비율 

낮음

- 여직원의 수, 비율이 낮음

- 여직원의 수가 적고, 일에 대한 전문성(접대 경리 등 업

무)이 떨어지기 때문

- 조직내 여직원 수, 비율이 낮은 편이어서 여직원 직급교

육외의 교육기회는 전무한 상태

5

③ 기업 문화

- 회사의 경영차원에서 여직원이 회사에 대한 사명감이나 

책임감이 다소 부족하다는 판단

- ‘여직원은 장기적으로 육성시킬 목적으로 채용하지 않는

다’라는 관점이 팽배(고졸 여사원을 대부분 채용, 대졸여

사원 거의 소수)

- 채용에서부터 업무보장까지 불평등한 상황에서 교육기회

가 골고루 주어지지 않는 것은 당연한 결과

5

④ 연수특성상 

여성 참여의 

어려움

- 집을 비우기 어려운 외부 연수에 여직원(기혼)이 참여하

는 데 애로가 있음

- 기혼여성들이 능력을 키울 수 있는 기반이 갖추어지지 

못한 것 같음

- 고졸 여직원의 경우에는, 부서내의 업무공백 우려 때문

에 집체교육 참가가 쉽지 않음.

2

⑤ 차별 없음

- 성형평성과는 전혀 무관하게 연간 역량개발계획수립

- 교육기회에 남녀차별 없음

- 교육 계획 수립 시 여직원의 요구를 더 고려한다면 이것 

또한 남녀의 차별이기에 남녀를 구별해서 연수계획을 수

립하지 않음

3

다. 여직원 교육요구에 대한 인식

‘향후 여직원의 요구와 특성을 반영한 교육과정의 필요성’에 대해서, ‘필요

하다’는 의견이 78.5%로 높은 편이고, ‘필요 없다’는 경우는 10.8% 수준에 머

물고 있다. 
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<표 Ⅲ-22> 여직원 요구 반영 교육과정의 필요성 여부

기업체수(%)

필요하다 필요없다 잘 모르겠다 전  체

업

종

제 조 업 27 1 2 30(46.2)

건설/부동산 4 - - 4( 6.2)

도소매/숙박 2 - - 2( 3.1)

통신/정보 - 3 - 3(4.6)

금융 및 보험업 11 1 2 14(21.5)

서비스업 4 2 2 8(12.3)

기   타 3 - 1 4( 6.2)

계 51(78.5) 7(10.8) 7(10.8) 65(100.0)

(1) 필요한 교육 영역

여직원에게 필요한 교육영역은, 조직문화(평균값 3.51)가 가장 높게 나타났

고, 그 다음이 직무능력(평균값 3.50), 인성/예절(평균값 3.35), 리더십과 IT교

육(평균값 3.20), 교양(평균값 3.18), 자격과정(평균값 3.09) 등의 순으로 ‘약간 

필요하다’ 수준의 요구가 있고, 국제화교육은 평균값 2.98로 ‘별로 필요하지 

않다’는 것으로 나타났다. 그러나 ‘국제화’교육과정의 빈도를 보면 ‘필요하다’

는 의견이 77.2%로 ‘필요하지 않다’(22.7%)의 3배 이상에 달하고 있다. 연수

원관계자들은 리더십, 자격, 국제화과정 등의 역량함양과정보다 조직문화와 

직무능력과정 같은 기본과정이 여직원에게 필요한 것으로 판단하고 있는 것

으로 보인다.
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<표 Ⅲ-23> 여직원에게 필요한 교육영역 

기업체수(%)

전혀
필요하지 
않다

별로
필요하지 
않다

약간  
필요하다

매우 
필요하다 N *Mean

① 인성 / 예절
3

(4.6)

6

(9.2)

21

(32.3)

35

(53.8)

65

(100.0)
3.35

② 조직문화 -
3

(4.5)

27

(40.3)

37

(55.2)

67

(100.0)
3.51

③ 직무능력
1

(1.5)

3

(4.4)

25

(36.8)

39

(57.4)

68

(100.0)
3.50

④ 리더십
1

(1.5)

10

(15.2)

30

(45.5)

25

(37.9)

66

(100.0)
3.20

⑤ IT
2

(3.1)

7

(10.9)

31

(48.4)

24

(37.5)

64

(100.0)
3.20

⑥ 국제화
1

(1.5)

14

(21.2)

36

(54.5)

15

(22.7)

66

(100.0)
2.98

⑦ 자격과정
2

(3.0)

11

(16.7)

32

(48.5)

21

(31.8)

66

(100.0)
3.09

⑧ 교양
4

(6.1)

7

(10.6)

28

(42.4)

27

(40.9)

66

(100.0)
3.18

  

* 전혀 필요하지 않다=1, 별로 필요하지 않다=2, 약간 필요하다=3, 매우 필요하다=4

(2) 여직원의 학습태도 및 능력, 교육 필요성에 대한 인식

전반적으로 여성의 학습태도 및 능력에 대한 평가가 낮은 편이다. 여직원

의 ‘학습 흥미’(평균값 3.05)는 약간 높다고 보는 반면에, 교육 참여 의욕, 회

사의 발전을 위한 여성인력 교육투자 필요성, 경력개발에 대한 관심, 여직원

만을 위한 특별 교육 프로그램 운영의 필요성, 경력개발을 위한 체계적인 노

력 등에 대한 평가는 ‘약간 낮다’는 의견이다. 가장 낮게 평가된 것은 ‘경력개

발을 위한 체계적인 노력(평균값 2.60)’으로, ‘경력개발에 대한 관심(평균값 

2.75)’보다 더욱 낮게 나타나고 있다. 교육필요성에 있어서는 ‘회사 발전을 위

한 여직원교육 투자의 필요성’에 70.6%가 긍정적인 의견을 보였으나 ‘여직원

만을 위한 교육프로그램 운영의 필요성’에 대해서는 60.3%가 긍정적인 반면 

39.7%는 부정적인 의견을 보이고 있다.
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<표 Ⅲ-24> 여성의 학습태도 및 능력 평가, 교육의 필요성에 대한 인식

기업체수(%)

매우 
낮다

약간 
낮다

약간 
높다

매우 
높다 N *Mean

① 여성의 학습 흥미
1

(1.5)

15

(22.7)

30

(45.5)

20

(30.3)

66

(100.0)
3.05

② 교육참여 의욕
2

(2.9)

22

(32.4)

24

(35.3)

20

(29.4)

68

(100.0)
2.91

③ 경력개발에 대한 관심
3

(4.5)

28

(41.8)

19

(28.4)

17

(25.4)

67

(100.0)
2.75

④ 경력개발을 위한 체계적인 

노력

3

(4.5)

33

(49.3)

19

(28.4)

12

(17.9)

67

(100.0)
2.60

⑤ 회사의 발전을 위해 여성   

에게 교육투자 필요성

4

(5.9)

16

(23.5)

30

(44.1)

18

(26.5)

68

(100.0)
2.91

⑥ 여직원만을 위한 특별한    

교육 프로그램 운영 필요성 

6

(8.8)

21

(30.9)

25

(36.8)

16

(23.5)

68

(100.0)
2.75

  

* 매우낮다=1, 약간낮다=2, 약간높다=3, 매우높다=4

(3) 효과적인 여직원교육 위탁기관

여직원을 위해 위탁교육이 필요한 경우에 가장 효과적인 위탁기관은 민간

훈련기관 및 학원(41.4%)이 가장 높게 나타났고, 그 다음이 여성회관 및 여

성인력개발센터(35.7%)이다. 연수원관계자 입장에서 대학은 타 교육훈련기

관에 비해 위탁기관으로 선호되지 않는 것으로 나타났다.10)

10) 노동패널6차 자료에 의하면, 재직여성들은 훈련기관으로 회사(45.4%), 대학 

및 부설기관(10.2%), 공공훈련기관, 협회․단체(각 6.8%), 통신교육(5.6%)의 

참여도를 보이고 있어 연수원 관계자의 기관선호도와 일치하지 않는다.
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<표 Ⅲ-25> 효과적인 여직원교육 위탁기관 

기업체수(%)

대학
여성회관, 
여성인력
개발센터

민간훈련
기관 및 
학원

공공훈련
기관 기타 전  체

업

종

제 조 업 - 13 14 4 1 32(45.7)

건설/부동산 - 1 3 - - 4( 5.7)

도소매/숙박 - 2 - 1 - 3( 4.3)

통신/정보 1 1 1 - 1 4( 5.7)

금융 및 

보험업
1 4 7 2 1 15(21.4)

서비스업 1 3 3 1 - 8(11.4)

기   타 - 1 1 2 - 4( 5.7)

계 3(4.3) 25(35.7) 29(41.4) 10(14.3) 3(4.3) 70(100.0)

  

*복수 응답

라. 여직원 교육지원체제
(1) 여직원의 교육 참여 애로사항

여직원들이 교육에 참여하는 데에 애로사항으로는, ‘참여할 만한 프로그램 

부족’(평균값 3.06)이 ‘약간 그렇다’는 반응이고, 그 다음이 ‘시간확보의 어려

움’이었다. 응답을 ‘그렇지 않다’와 ‘그렇다’로 구분할 경우, 프로그램 부족

(76.5%), 시간확보의 어려움(66.2%), 자발적 의욕 및 흥미 부족(60.3%), 상사

의 배려 및 인식 부족(60.3%)에 응답자의 60% 이상이 애로가 있는 것으로 

보고 있다.
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<표 Ⅲ-26> 여직원의 교육 참여 애로사항에 대한 의견

기업체수(%)

전혀 
그렇지 
않다

별로 
그렇지 
않다

약간 
그렇다

매우 
그렇다 N *Mean

① 시간확보의 어려움
2

(2.9)

21

(30.9)

28

(41.2)

17

(25.0)

68

(100.0)
2.88

② 지발적 의욕, 흥미 부족
7

(10.3)

20

(29.4)

35

(51.5)

6

(8.8)

68

(100.0)
2.59

③ 최고경영자의 인식 부족
8

(11.8)

27

(39.7)

24

(35.3)

9

(13.2)

68

(100.0)
2.50

④ 교육담당자의 인식 부족
16

(23.5)

33

(48.5)

15

(22.1)

4

(5.9)

67

(100.0)
2.10

⑤ 상사의 배려, 인식 부족
6

(8.8)

21

(30.9)

30

(44.1)

11

(16.2)

68

(100.0)
2.68

⑥ 참여할만한 프로그램 부족
1

(1.5)

15

(22.1)

31

(45.6)

21

(30.9)

68

(100.0)
3.06

⑦ 교육비 확보의 어려움
8

(11.8)

28

(41.2)

24

(35.3)

8

(11.8)

68

(100.0)
2.47

⑧ 시설 부족
11

(16.4)

24

(35.8)

23

(34.3)

9

(13.4)

67

(100.0)
2.45

⑨ 정보 부족
8

(11.8)

23

(33.8)

30

(44.1)

7

(10.3)

68

(100.0)
2.53

 *전혀 그렇지 않다=1, 별로 그렇지 않다=2, 약간 그렇다=3, 매우 그렇다=4

(2) 여직원의 교육 참여 지원

여직원 교육 참여 제고를 위해 회사나 정부의 지원이 필요한가에 대해, ‘지

원이 필요하다’가 80%로 나타났다. 반면에 ‘전혀 필요하지 않다’는 의견은 전

체의 3.1%의 빈도를 보이고 있어 대부분의 기업체에서 여직원의 교육 참여 

제고를 위한 제도적 지원의 필요성을 인지하고 있는 것으로 판단된다. 
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<표 Ⅲ-27> 여직원의 교육 참여 제고 지원 필요성 

기업체수(%)

전혀
필요하지
않다

별로 
필요하지 
안다

약간
필요하다

매우
필요하다 전  체

업

종

제 조 업 2 6 10 12 30(46.2)

건설/부동산 - - 2 2 4(6.2)

도소매/숙박 - - 1 1 2(3.1)

운수/통신/정보 - 2 2 - 4(6.2)

금융 및 보험업 - 2 4 7 13(20.0)

서비스업 - 1 3 4 8(12.3)

기   타 - - 1 3 4(6.2)

계 2(3.1) 11(16.9) 23(35.4) 29(44.6) 65(100.0)

  

* 전혀 필요하지 않다=1, 별로 필요하지 않다=2, 약간 필요하다=3, 매우 필요하다=4

(3) 여직원의 교육 참여 제고를 위한 지원 사항  

① 현재 지원되는 사항

여직원의 교육참여 제고를 위해 현재 제공되고 있는 지원사항은, 시간편의 

제공(74.6%), 교육예산지원(72.4%), 교육정보 제공(58.6%), 개인별 교육비 지

원(55.2%), 시설지원(51.7%) 등의 순으로 과반수이상을 차지하고 있다. 반면

에 ‘제공하고 있지 않다’에서 50%이상인 사항은 요구조사(62.1%), 교육방법

의 다양성 강화(52.7%), 교육프로그램 개발(52.6%), 교육강사 지원(51.8%) 등

으로, 교육프로그램 면에서의 지원이 미흡한 편이다.

② 향후 필요성

향후 지원의 필요성에 대해서는, 교육방법의 다양성 강화가 평균값 3.42로 

가장 높았고, 그 다음은 요구조사(3.38), 교육 프로그램 개발(3.31), 교육정보 

제공(3.20), 개인별 교육비 지원(3.19), 교육예산 지원(3.19), 시간편의 제공

(3.19), 교육강사 지원(3.09), 시설지원(3.05) 등의 순으로 나타났다. 교육방법

의 다양성 강화와 교육정보 제공, 요구조사에서 ‘필요하다’의 빈도가 95%내

외로 매우 높은 편이며 역시 교육프로그램 면에서의 지원이 많이 필요한 것

으로 나타났다.
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<표 Ⅲ-28> 여직원의 교육 참여 제고를 위한 지원 내용(현재) 

   기업체수(%)

지원내용 제공하고 있다 제공하고 있지 않다 전  체

① 시간 편의 제공 44(74.6) 15(25.4) 59(100.0)

② 교육프로그램 개발 27(47.4) 30(52.6) 57(100.0)

③ 요구 조사 22(37.9) 36(62.1) 58(100.0)

④ 교육 정보 제공 34(58.6) 24(41.4) 58(100.0)

⑤ 시설 지원 30(51.7) 28(48.3) 58(100.0)

⑥ 교육 예산 지원 42(72.4) 16(27.6) 58(100.0)

⑦ 개인별 교육비 지원 32(55.2) 26(44.8) 58(100.0)

⑧ 교육 강사 지원 27(48.2) 29(51.8) 56(100.0)

⑨ 교육 방법의 다양성 강화 26(47.3) 29(52.7) 55(100.0)

<표 Ⅲ-29> 여직원의 교육 참여 제고를 위한 지원요구

기업체수(%)

전혀 
필요하지 
않다

별로 
필요하지 
않다

약간 
필요하다

매우 
필요하다 N *Mean

① 시간편의 제공
1

(1.8)
7

(12.3)
29

(50.9)
20

(35.1)
57

(100.0)
3.19

② 교육프로그램 개발
1

(1.7)
4

(6.8)
30

(50.8)
24

(40.7)
59

(100.0)
3.31

③ 요구조사
1

(1.7)
2

(3.3)
30

(50.0)
27

(45.0)
60

(100.0)
3.38

④ 교육정보 제공
1

(1.7)
2

(3.4)
40

(67.8)
16

(27.1)
59

(100.0)
3.20

⑤ 시설 지원
2

(3.4)
10

(17.2)
29

(50.0)
17

(29.3)
58

(100.0)
3.05

⑥ 교육 예산 지원
1

(1.7)
6

(10.3)
32

(55.2)
19

(32.8)
58

(100.0)
3.19

⑦ 개인별 교육비 지원
1

(1.7)
5

(8.6)
34

(58.6)
18

(31.0)
58

(100.0)
3.19

⑧ 교육강사 지원
2

(3.4)
8

(13.8)
31

(53.4)
17

(29.3)
58

(100.0)
3.09

⑨ 교육방법의 다양성 

강화
-

2
(3.3)

31
(51.7)

27
(45.0)

60
(100.0)

3.42
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③ 여직원의 학습동아리나 멘토링 지원체제

회사내에 여직원들의 학습효과 제고 및 경력개발을 위한 학습 동아리나 멘

토링 프로그램은 83.3%가 ‘없다’는 응답이고, ‘있다’는 경우는 10.6%정도이다. 

또한 조사에 응답한 299인 이하의 사업장 규모에서는 학습동아리나 멘토링

프로그램이 전혀 없는 것으로 나타나, 연수교육외의 비형식적 학습활동은 활

성화되어 있지 않은 것으로 보인다.

<표 Ⅲ-30> 여직원의 학습제고를 위한 학습동아리/멘토링프로그램

  기업체수(%)

있다 없다 잘 모르겠다 전  체

업종

제 조 업 3 27 - 30(45.5)

건설/부동산 - 3 1 4(6.1)

도소매/숙박 - 2 - 2(3.0)

통신/정보 - 3 1 4(6.1)

금융 및 보험업 1 13 - 14(21.2)

서비스업 1 5 2 8(12.1)

기   타 2 2 - 4(6.1)

계 7(10.6) 55(83.3) 4(6.1) 66(100.0)

사업장

규모

50인미만 - 4 3 7(10.4)

50-299인 - 7 - 7(10.4)

300인이상 7 45 1 53(79.1)

계 7(10.4) 56(83.6) 4(6.0) 67(100.0)

④ 효과적인 학습지원 방법

여직원의 학습을 지원하기 위해 효과적인 조치로는, 사내교육의 방법 다양

화(사이버교육 확대/모듈제 강좌)가 45.6%로 가장 높은 편이고, 그 다음이 

자기개발 지원제도 41.2%(학습비, 시간편의 지원)로 나타났다. 장기연수 및 

대학원 진학 지원제도는 300인 이상의 사업장 규모에서 다소 요구가 있다. 
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<표 Ⅲ-31> 여직원에게 가장 효과적인 학습지원 방법 

기업체수(%)

사내교육방
법의 다양화

자기개발 
지원제도

장기연수 및 
대학원 진학 
지원제도

기  타 전  체

업종

제 조 업 17 9 2 3 31(45.6)

건설/부동산 1 3 1 - 5(7.4)

도소매/숙박 1 1 - - 2(2.9)

통신/정보 1 3 - - 4(5.9)

금융 및 보험업 7 5 1 1 14(20.6)

서비스업 및 

기타
4 7 1 - 12(17.6)

계 31(45.6) 28(41.2) 5(7.4) 4(5.9) 68(100.0)

사업장

규모

50인미만 3 4 - - 7(10.1)

50-299인 2 5 - - 7(10.1)

300인이상 26 20 5 4 55(79.7)

계 31(44.9) 29(42.0) 5(7.2) 4(5.8) 69(100.0)

  

 * 복수 응답

위에 제시된 내용이외에 필요하다고 생각하는 지원방법으로는, 탁아시설

의 확보, 교육기회 확대, 경영자 인식 전환, 교육비 지원 등을 제시하고 있다. 

특히 고졸 여사원의 교육소외가 문제로 지적되었다. 학습지원 사례로는, 동

아리 운영 및 지원이 가장 높은 빈도를 보이고 있고, 그 다음이 멘토링 활동, 

경력과 진로 인증체계 등을 예시하고 있다. 
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<표 Ⅲ-32> 기타 효과적인 학습지원 방법에 대한 의견

항목구분 내용 응답
자수

탁아시설의 

확보

- 탁아시설 확보

- 기혼의 경우 탁아시설 등 가정과 일을 병행할 수 있는   

지원이 필요함.

- 기혼 여직원을 위한 탁아시설, 업무공백에 대한 배려

3

교육

기회        

확대

- 사회교육 및 연수 프로그램 참여기회 확대(현재 

해외연수와 같은 프로그램은 남직원에게만 주어지는 

경향이 있음)

- 정기적인 외부교육 수강

- 대졸여직원의 경우 교육 참여 열의와 참여빈도가 높으나, 

고졸여직원의 경우는 업무 공백 우려와 직급제한으로 

빈약한교육기회. 교육 소외심각

- 고졸 여직원에 대해서는 회사정책을 통하여 다소간 

일률적인 교육기회 제공이 오히려 교육기회 확대에 

도움이 되리라 생각함 

3

경영자 

인식 

전환

- 시간, 비용 이외에도 다양한 프로그램에 적극적으로 

재원을 투여하고자 하는 회사 경영자의 인식전환이 필요
1

교육비 

지원

- 지원금(예: 학원 강습비) 지원 제도 1

- 건강관리(체력 단련비) 지원 1

  

<표 Ⅲ-33> 기타 학습지원 사례 내용

항목구분 내용 응답수

동아리

운영 

및 지원

- 예능동아리 운영 및 지원 - CS 동아리
- 각 부서별 직무내용을 학습 및 공유하며, 관련 부서간도 
함께 실시

- 여직원도 남자직원과 마찬가지로 학습모임의 발표자, 리더, 
청취자 등 다양한 역할 수행.

- 본부별로 여직원 모임이 있고 회사에서 일부 비용을 

지원하고 있으며, 자체 동아리 활동으로 교육 부서에 실적 
등을 보고  하고 있음 

- 단위조직별로 학습조직을 형성, 운영하며 매반기 대회 개최 

- 자체 학습지원 제도 운영:여직원에게 국한된 과정이 아니라 
임직원을 대상으로 자체 학습과정 설계 및 강사료, 교재비 
등 지원

- 사회봉사활동 참여
- 여직원들만을 위한 학습동아리는 없음(남녀구분이 따로 
없음) 

7
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항목구분 내용 응답수

멘토링 활동

- 신입사원을 대상으로 1년간 멘토/멘티를 지정, 운영 

- 1:1 멘토링 체제: 업무 능력뿐만 아니라 회사 생활을 비롯한 

개인상담에 이르기까지 1:1의 교육 및 훈련 과정 운영(남녀 

구분없음)

- 여직원의 교육 참가 후 부서장이 그 결과를 코칭하고 멘토 

  실시.

3

경력과 진로 

인증 체계

- 여사원의 경력과 진로에 대한 인증체계

- 주로 직무 능력 및 자격에 대한 강화가 주를 이루고 있음
1

기타 - 전무한 상태임 1

마. 여직원교육프로그램 사례
(1) 여직원교육프로그램 사례

조사 참여기관에서 여직원만을 대상으로 하는 교육프로그램 사례로는, 여

직원 업무능력 향상과정과 신입사원과정, 여직원 소양교육, 여사원 리더십과

정, 파견여사원 교육 등이 제시되었다. 여직원 업무능력 향상과정의 주요내

용은 서비스 향상 교육, 효과적 업무수행을 위한 지식․기능․태도의 개발, 

대인관계 능력 향상 등이다. 여전히 서비스, 직장예절, 직장내 여직원의 역할 

등이 여직원 업무향상과정의 주 내용으로 자리잡고 있다. 그 밖에 신입여사

원과정, 소양교육, 리더십과정 등의 교육프로그램이 운영되고 있다. 신입여사

원과정에서는 기업의 문화 이해 및 소속감 배양, 직무․교양, 현대 사회 여성

의 위치와 역할의 중요성 인식 등을 교육시키고, 매년 9-10월경 여상 졸업반 

학생들을 졸업 전에 채용하여 교육 및 실습을 시키고 졸업 후 정식 채용하는 

교육과정도 수행하고 있다. 여직원 소양교육의 내용은 기업 환경 변화에 따

른 직장관 재정립 및 올바른 직장예절 습득, 체험학습(모의 경영 게임),  직장

인의 마음가짐과 기본자세 등이고, 여사원의 리더십과정에서는 여사원의 자

기정립과 주인의식 고취, 고부가 서비스 기법 교육으로 마케팅 역량 강화 등

의 내용을 다루고 있다. 파견여사원 교육의 주요내용은 파견사원관련 규정 

및 법규에 대한 설명, 직무교육, 조직문화 동참 등이다. 
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<표 Ⅲ-34> 조사참여기관의 여직원 대상 교육프로그램 사례

교육프로그램명 교육의 주요 내용

① 여직원 업무능력 

향상과정(CS과정, 

여직원능력개발, 직

무교육, 여직원역량 

강화, 창구여사원 

TSD과정, 일반직 

여직원 서무 및 회

계 실무)

* 직장예절/자기계발/창의적 업무 수행 등

* 창구 여사원 대상의 서비스 향상 교육

  (윤리준법교육, 메이크업 교육, 고객감동 창출을 위한 서비스맨 

쉽 개발, 기본생활예절을 이해하고 습득함으로써 서비스인으로

서의 자세 확립, 자기 연출의 효과적인 방법 습득/고객만족에 

기여) 

* 효과적 업무수행을 위한 지식, 기능, 태도의 개발

․ 사내강좌 : 회사연혁, 전표처리 실무, 제품교육(주요), 인사

제도

․ 사외(외부)강좌 : 자기혁신, 직장인의 에티켓

(영업소 여직원 직무, 여직원의 창의력 향상, 업무이해 및 

업무 전환 준비)

* 대인관계 능력 향상

(마케팅 스킬, 직장내 여직원의 역할제고 및 직무능력향상, CS

교육, 창구고객응대 기본예절, complain 고객응대 스킬)

② 신입여사원 과

정(업무직 신입사

원 입문, 공채여사

원 입문교육, 고교 

3학년 재학생)

* 기업의 문화 이해 및 소속감 배양

(조직생활에 대한 이해, 기본소양, 기초직무, 애사심 고취)

* 년 1회 실시하며, 직무교육과 교양, 트렌드 등을 교육에 반영하

며, 전국에 있는 모든 여사원이 한자리에 모일 수 있는 기회

* 현대 사회 여성의 위치와 역할의 중요성을 인식

* 매년 9-10월 경 여상 졸업반 학생들을 졸업 전에 채용하여 교

육 및 실습을 시키고 졸업 후 정식 채용함 

③ 여직원 소양 교

육(1박2일 집체교

육, 생활예절/이미

지 메이킹, 여사원 

한마음 대행진, 직

장예절)

* 기업 환경 변화에 따른 직장관 재정립 및 올바른 직장예절 습득

(회사 현황, 변화와 커뮤니케이션, 적극적인 업무수행, 교양 특

강, 조직활성화 및 교양교육)

* 체험학습(모의 경영 게임)

* 직장인의 마음가짐과 기본자세(근무태도, 전화예절, 주요업무, 

복장 등의 에티켓, 직장예절과 매너)

④ 여사원 리더십 

과정(여성간부 및 

대리리더십, 맵시 

리더 과정) 

* 여사원의 자기정립과 주인의식 고취

* 고부가(高附加) 서비스 기법 교육으로 마케팅 역량 강화

⑤ 파견여사원  

교육

* 파트너의 역할 수행과 즐거운 생활 영위, 성공적인 Career 생성 

(직무처리 process, 인성, 직장예절, 파견사원 관련 규정 및 법

규 설명, 성희롱 예방 및 대응, 조직 문화 동참 등)
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(2) 여직원 능력개발을 위한 교육 방안에 대한 제언

여직원 능력개발을 위한 교육방안에 대한 조사참여기관 교육담당자의 의

견은, ‘여직원의 의식 전환’, ‘프로그램 내용의 변화 및 지원’, ‘채용과 인사의 

평등 보장’, ‘경영진의 의식전환’, ‘여직원을 위한 프로그램 필요 없음’ 등으로, 

구체적인 응답내용은 다음과 같다.

① 여직원의 의식 전환

- 여직원의 능력개발은 남직원과 마찬가지로 무척 중요한 부분이지만, 

경영자 입장에서 생각해보면, 회사에 대한 사명감, 업무에 대한 책임

감이 떨어지는 사람에게 투자하는 경영자는 그리 많지 않을 것이므

로, 여성들이 평등을 논하기 이전에 업무에 대한 자부심과 사명감을 

먼저 갖출 수 있는 의식의 전환이 필요하다.

- 여직원 스스로의 의식개혁이 필요하고, 본인들의 참여도가 중요하다. 

지금보다 여직원들 자체의 승진이나 경력개발에 대한 인식의 변화가 

우선 이루어져야 한다. 

② 프로그램 내용의 변화 및 지원

- 정부에서 새로운 과정의 유익한 교육프로그램을 개발하여 공기업 및 

중소기업에 반강제성을 가지고 교육 참여를 유도하는 것이 필요하다. 

작은 규모 회사에서는 양질의 교육 프로그램 개발에 투자가 거의 없

는 관계로 질 좋은 교육을 정부에서 제시한다면 교육의 효과도 높을 

듯 하다.

- 여자 CEO나 각 분야 전문가들의 사례를 소개하고, 여성 경영인 육성 

인재 과정 등이 개설되면 보다 활발한 여성 참여가 이루어질 수 있을 

것이다. 

- 자기 개발 관리 프로그램에 대한 요구가 여성 간부 사이에서 증가하

고 있지만 이를 충족시킬 사내의 교육이 없는 것도 문제이다.

- 여성은 비정규 인력이 많으므로 이들에게 자격증/어학 등 전문성 확
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보를 위한 교육이 확대되었으면 한다. 

- 교양․예절교육에 치중해 있는 여직원 교육을 좀 더 업무와 상관관

계가 높은 직무향상, 리더십 등으로 바꾸어야 할 것이다.

- 개인의 능력개발을 위한 어학/자격증 학습/교육비가 실비로 지급되

어야 한다.

- 백화점/여성인력개발원/공공단체 등에서의 다양한 프로그램 운영이 

필요하고, 퇴근 후에도 갈 수 있도록 시간의 편의성을 제공해야 한다.

- 교육시간 확보를 위한 근무제도의 변화가 필요하다. 

③ 채용과 인사의 균등 보장

- 교육뿐만 아니라 채용에서부터 여성 인력의 평등한 채용, 평등한 업

무보장, 공평한 승진기회 등이 주어진다면, 여성 능력개발의 기회는 

자연스럽게 제공될 것이다.

- 회사에 따라 여직원의 상위 직급으로의 이동이 불가능하여 단순 사

무업무만을 담당하는 회사도 있으므로, 인사제도의 변화가 있어야 하

고 그에 따른 교육도 필요하다.

④ 경영진의 의식전환

- 여직원들의 위치가 많이 좋아지고 있다고는 하지만 아직까지 대부분

의 기업에서 대다수 여직원들의 업무적 위치는 그다지 향상되지 못

한 것 같다. 따라서 여성인력 지위의 질적 성장이 우선되어야 하는 

것이 시급하다.

- 프로그램은 선진회사에서 이미 많이 개발해 놓은 것이 있기 때문에 

벤치마킹(bench marking)을 통해서 자체 개발이 가능할 것 같으나 

경영진의 관심 및 예산 확보가 문제이므로 이에 대한 개선 노력이 필

요하다. 



Ⅲ. 기업의 여성인력교육 실태 분석  85

⑤ 여직원만을 위한 프로그램 필요 없음

- 여성의 사회 진출과 경쟁을 위한 교육과정으로 교양보다는 직무능력, 

리더십 관련 교육이 더 많은 도움을 줄 것 같으므로, 여성만을 위한 

강좌보다는 동일한 과정에 남녀 모두 공정한 교육 참여와 평가를 받

을 수 있도록 교육과정을 운영하는 것이 바람직하다.

- 교육참여 여직원이 적긴 하나, 남녀 인원수 대비 참여율과 예산을 대

비하여 보면, 교육기회에서 여직원에게 남직원이상의 기회가 제공된

다고 본다.

- 여직원만을 위한 교육 프로그램이 존재하지 않지만, 남녀를 불문하고 

동질, 동량 교육을 시행하고 있어, 여직원만을 위한 교육은 필요성을 

느끼지 못하고 있다.

- 정직원인 여직원은 대졸로 남녀차이 없이 진행 중이어서, 특별히 여

직원만을 위한 과정개발이 필요한지는 의문스럽다.

3. 소결 
본 조사는 일반적인 기업교육 실태가 아닌 여성인력교육 실태 파악에 초점

을 두고 있다. 그러나 대부분의 기업들이 교육통계를 성별로 구분해 놓지 않

고 있어 정확한 통계치에 의한 실태 파악은 어려웠다. 

일반적 교육 실태로, 연간 교육계획 수립시 교육요구조사를 하고 있는 기

관은 69.2%였고, 사이버교육이 크게 확산(응답기관의 77.3%, 300인 이상 사

업장규모에서는 83%가 시행)되고 있었다.

여직원교육관련 사항으로는 다음과 같은 점들이 주목할만하다.

- 교육훈련부서에서 교육기획 및 프로그램 개발 업무를 담당하는 여직원

이 없는 경우가 57.6%, 조사에 응한 제조업체의 경우 2/3가 없는 것으로 

나타나 교육기획 단계에서부터 여성인력의 요구를 배려하기 힘든 여건

인 것으로 생각된다.
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- 교육요구조사시 성별로 요구를 조사하는 기관은 18.4%로, 80% 이상의 

기업에서 성별 교육요구조사를 하고 있지 않은 것으로 나타나, 성

(gender)이 기업교육의 주요 변수로 거의 고려되고 있지 않음을 알 수 

있다. 교육계획 수립 및 프로그램 기획시 여직원의 요구는 별로 고려하

지 않는 것으로 볼 수 있다. 

- 여성의 경우 중점 교육대상은 고졸(58.7%) 20대(75.4%)로 나타났고, 대졸

이 중점 대상이라는 응답도 46%, 30대라는 응답은 21.8%로 기업연수원

의 주 교육대상은 여성의 경우 고졸과 대졸, 20, 30대 여성으로 파악된다. 

- 교육과정별 여직원 참여도에 있어서, 여직원의 참여도가 가장 낮은 교육

과정은 국제화과정, 자격과정이었고, 여직원의 참여도가 높은 과정은 직

무능력향상교육, 교양과정, 직급교육과 IT교육 순 이었다. 의무참여교육

이 아닌 교육의 경우는 여직원에게 교육기회가 평등하게 주어지지 않는 

것으로 보인다. 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급은 사원급대상 

교육으로 나타나는데, 이는 조직의 상위 직급에 진출한 여성의 수가 아

직 적은 것이 그 이유로 제기된다.

- 교육기회에 성차별이 있는 이유로는, 여직원의 경우 전문적 직무를 담당

하고 있지 않은 데서 비롯되는 경우가 많다는 담당직무에서의 성차, 조

직내 여직원 수 자체가 적다는 점, 기혼여성의 경우 교육참여에 애로가 

있다는 점, 그리고 여직원은 장기적으로 육성할 목적으로 채용하지 않으

며 채용에서부터 업무배분에 이르기까지 불평등이 있는 상황에서 교육

기회가 평등하게 주어지지 않는다는 기업문화가 주로 지적되었다. 

- ‘여직원만을 대상으로 하는 교육’의 경우 응답기관의 56.1%가 있다고 하

였다. 여직원교육의 경우 교육내용으로 인성 및 예절교육이 가장 많고

(53.3%), 다음이 직무교육(21.7%), 조직문화교육(16.7%), 리더십교육

(1.7%)으로 나타나 여전히 낮은 직급의 여사원을 대상으로 하는 인성 및 

직장예절교육의 비중이 큰 것으로 보인다. 현재 여성만을 위한 교육이 

없는 이유로는 필요없거나 비효율적이라는 의견이 82.4%이고, “필요하

나 여건이 안된다”는 의견은 11.8%이다.
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- 향후 여직원의 요구와 특성을 반영한 교육과정의 필요성에 대해서는 

78.5%가 필요하다고 응답하였고, 여직원에게 필요한 교육내용으로는 조

직문화, 직무능력, 인성 및 예절, 리더십 및 IT교육 순으로 답하였으며 

국제화교육의 필요성은 다소 낮게 인식하고 있다. 이는 연수원 관계자

의 의견이므로 여직원들의 교육요구와는 차이가 있을 수 있다.

- 여성의 학습태도 및 능력에 대해 연수원 관계자들은 여직원의 교육참여 

의욕, 경력개발에 대한 관심, 경력개발을 위한 체계적인 노력을 낮게 평

가하였고, 회사 발전을 위한 여직원 교육투자의 필요성에 대해서는 

70.6%가 긍정적이었으나, 여직원만을 위한 특별한 교육의 필요성에 대

해서는 60.3%가 긍정적인 반면 약 40%는 부정적인 반응을 보이고 있다. 

응답자들은 여직원교육 참여 애로 사항으로 참여할만한 프로그램 부족

을 가장 많이 들고 있다.

- 여직원 교육참여 제고를 위해 지원하고 있는 사항으로는 시간편의, 교육

예산, 교육정보 제공 등이 있었고, 반면 교육요구 조사 및 반영, 프로그

램 개발 면이 미흡한 것으로 나타나 교육내용 면에서의 지원이 약한 것

으로 파악된다. 회사내에 여직원들의 학습 및 경력개발을 위한 학습동아

리나 멘토링체제 등의 지원이 있는 경우는 10% 정도에 불과하였다. 

본 조사 외에 고용보험 가입자의 교육훈련경험을 조사한 노동패널조사(6

차) 자료에서 재직 여성의 교육훈련 경험상의 특성을 일부 파악할 수 있었다. 

남성은 훈련경험의 79.0%가 회사가 시행하는 훈련(정부지원 12.0%, 개인선

택 7.8%)에 참여한 것이었으나, 여성은 전체 교육훈련경험 중 회사시행이 

63.6%, 정부지원 19.3%, 개인선택 17.0%로 개인선택훈련 참여 비율이 높았

다. 이의 원인이 성별 교육선호도 차이인지, 회사훈련기회 부족에 대한 여성

들의 자기보충 노력 때문인지는 이 자료만으로는 알 수 없다. 여성들은 OJT 

참여율이 평균보다 낮고, 남성들이 공공훈련기관, 협회, 단체에서의 훈련기회

가 회사 다음으로 많은 반면, 여성들은 회사 다음으로 대학 및 부설기관, 사

설학원에서의 교육경험이 많았다. 남성들은 회사부담 비용으로 훈련에 참여
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한 비율이 82.2%였으나, 여성들은 60.2%로 남성에 비해 회사의 지원을 받지 

못하는 것으로 나타났다. 남성들의 본인비용 부담이 2.4%인 반면 여성의 본인

부담 비율은 20.4%로 여성들이 자부담으로 교육훈련을 받는 비율이 높았다. 

이러한 결과를 토대로 볼 때, 여성들은 여전히 남성보다 교육훈련기회가 

부족한 것으로 파악된다. 기업내 교육훈련프로그램에 여성의 참여를 제한하

는 명백한 차별조치는 없으나, 직급별 공통교육이 아닌 추천에 의한 전문역

량개발교육에의 접근기회에 제약이 있는 것으로 보여지며, OJT참여율에도 

차이가 있다. 여성이 남성의 직장내 보조자의 역할을 학습하도록 하는 적극

적 차별차원의 성분리교육은 감소되고 있고, 일반교육과정에의 동등한 참여

기회 부여로 의무참여교육인 직급교육에서는 여직원에게 교육기회가 평등하

게 주어지는 것으로 보이지만, 모든 교육기회에 양성의 실질적으로 평등한 

접근을 보장하는 적극적 지원조치는 시도되고 있지 않다. 연수원관계자들은 

성을 교육운영의 한 요소로 고려해야 한다는 인식을 갖고 있지 않으며, 기업

내 성차별적 인사나 문화에 의해 초래되는 여성인력의 능력개발상의 제약을 

개선할 수 있는 형식적 교육프로그램이나 비형식적 교육기회 제공 등 적극적 

여성인력개발조치에 관심을 갖고 있지 않은 것으로 파악된다.  

조직내 여성들의 취약성을 극복할 수 있도록 지원하는 적극적 차원의 교육

기회는 여성관리자를 위한 일부 ‘리더십과정’외에는 찾아보기 어렵다. 국내 

기업연수원에서 여직원만을 위한 과정의 쇠퇴는 여직원에 대한 교육차별 해

소와 평등한 교육기회의 증대로도 해석할 수 있는 반면, 여성의 요구와 특성

을 배려한 ‘교육의 부재’라는 관점으로도 해석할 수 있다. 다음 장에서 국내 

기업의 여성인력교육 프로그램 사례와 해외 기업의 여성인력교육에 대한 접

근과 사례를 비교함으로써 외국 기업도 국내 기업과 같은 접근을 하고 있는

지 비교해 보고자 한다.
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1. 외국 기업 사례11)

본 장에서는 국내 기업의 여성인력교육 상황을 국제적 수준에서 비교평가

하고 개선 방안을 모색하기 위해 여성인력개발 및 활용에 선도적이라고 평가

받고 있는 외국 기업의 사례를 참고하고자 한다. 외국기업의 사례는 여성인

력 활용에 있어 모범적이라는 평가를 받는 구미 기업의 사례와 일본 기업 중

에서 선진적인 여성인력활용으로 언론에 소개된 기업, 그리고 국내에 진출해 

있는 외국 기업을 중심으로 기업들의 형식적, 비형식적12) 교육프로그램 및 

지원제도 사례를 조사하였다. 

가. 구미 기업 사례13)

￭ Deloitte & Touch

11) 외국 기업의 사례는 인터넷 검색을 통한 사례수집과 관련서적 및 문헌을 참

고하여 정리하였다. 

12) 보통 학교교육을 형식교육으로 학교외 교육을 비형식교육으로 분류하나, 본 

연구에서는 기업교육 가운데서도 연수원교육과 같은 교육활동을 형식교육으

로, 연수교육외에 자발적으로 이루어지는 다양한 교육활동을 비형식교육으

로 분류하기로 한다. 

13) 1962년 설립된 미국의 Catalyst라고 하는 단체는 기업에서 여성인력이 자신

들의 잠재력을 최대한 발휘하도록 돕고, 기업입장에서는 여성인력을 효과적

으로 활용함으로서, 조직에서의 ‘glass ceiling'을 타파하는데 앞장선 최초의 

연구 및 자문조직이다. Catalyst는 매년 여성의 이슈에 관한 한 미국내 비영

리 조직중에서 가장 우수하다는 평가를 받고 있는데, 이 기관에서는 매년 

여성의 지위를 향상시키고 여성인력의 활용을 위해 혁신적이고 창의적인 방

법을 시도한 기업에게 ’Catalyst Award'를 수여하고 있다. 이 상을 수여하

기 위해 Catalyst는 특히, 조직문화, 여성의 승진, 일과 가정의 조화, 여성 

네트웍, 여성의식교육과 안전교육 등 5가지 영역에서 기업을 분석하고 있다. 

여기에서는 우수사례로 뽑힌 기업 중에서 교육과 관련된 개입책(initiative)

으로 성과를 거둔 것으로 판단되는 몇 개 기업사례를 간단한 회사의 개요와 

더불어 여성인력 활용에 관심을 갖게 된 배경, 활동노력 혹은 특징적인 프

로그램, 활동성과 등의 측면에서 살펴본다. 주요 내용은 “Advancing women 

in business - The Catalyst Guide: Best practices from the corporate 

leaders” (1998)에 소개된 Best Practices 를 중심으로 정리하였다. 
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D&T는 재무, 회계, 감사 등에 관한 컨설팅을 주로 하는 대규모 회사로 약 

23,000명의 종업원을 고용하고 있다. 회사 규모가 크기 때문에, 종업원을 채

용, 유지, 훈련하는 데 막대한 예산을 쓰고 있다. 이 회사는 여성전문직의 퇴

직율이 높아서 조직의 전체 생산성을 저해하고, 고객에 대한 서비스가 지연

되며 종업원의 사기가 저하되는 문제를 안고 있었다. 이에 회사는 1992년 여

성인재의 보유율과 승진율을 높이기 위한 태스크포스를 만들고 세 가지 영역

(회사의 운영방식, 성공에 장애가 되는 요인, 개인생활과 직업생활의 균형 유

지)에서 조직환경을 개선해 나갔다. 특히, 개인생활과 직업생활의 균형에 영

향을 미치는 요인을 조사한 결과 남성 여성 모두 직장생활에 매우 불만족하

고 있는 것으로 드러났고, 전통적 의미의 성공에 큰 관심이 없었으며, 그 대

신 자녀양육이나 개인생활을 위한 시간을 낼 수 있도록 업무의 융통성을 원

하고 있음이 드러났다. 이러한 요구를 수용하기 위해 이사회는 다음과 같은 

권고안을 제시하였고, 이 권고안은 D&T의 여성인재 보유 및 활용을 위한 기

초가 되었다. 

- 리더십 프로그램의 제공

- 여성과 남성의 동료의식 증진 

- 여성을 위한 경력개발 기회 제공

- 가정생활 등과의 양립을 위한 지원

- 이상과 관련된 목표를 세우고 이를 사업계획 및 인사관리 과정에 통합

- 프로그램 활동 및 회사내외의 정책변화를 주시

위의 권고를 수용하기 위하여 이 회사는 부분별로 다음과 같은 노력을 기

울였다.  

- 여성인력정책의 적극적 홍보: D&T는 여성인력 양성을 위한 회사의 노

력을 회사내외로 적극 홍보하였다. 회사 간부들이 매스컴 등에 회사의 

노력을 널리 홍보하였고, 내부적으로는 회사내 여성관련 정책의 전개과

정과 정보를 사보, 게시판, 보고서 등에 적극 소개하였다. 

- 남성과 여성 동료웍샵: 전국지사에 걸쳐 남녀 직원의 성의식 향상을 위
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한 웍샵을 실시하였다. 특히, 간부급의 98%가 이 웍샵에 참여하였으며, 

2일 코스의 웍샵기간 동안 남녀 전문가 그룹은 서로가 서로에 대해 가지

고 있는 고정관념을 공유하는 한편, 직장내에서 서로간에 개선되었으면 

하는 부분의 목록을 만들어 나누었다. 대부분의 남녀직원들은 이 웍샵을 

통해 그동안 드러내놓기 어려었던 이슈들을 논의할 수 있었으며, 특히 

여성들은 자신의 개인적 문제라고 침묵하던 이슈들을 편하게 드러내놓

고 나눌 수 있었다는 면에서 그 효과를 높이 평가하였다. 

- 업무배정의 성형평성 리뷰: 태스크포스는 여성의 경력개발에 가장 큰 장애

가 업무배정이었다는 것을 발견하였는데, 여성의 경우 그들에게 맞는 업무

를 배정받지 못한다는 생각을 하고 있었다. 이에 각 부서는 몇 년간의 업무

배정을 면밀히 분석하여 공평성을 유지하도록 하였고, 이러한 노력으로 여

성이 승진을 위해 필요한 기술 획득을 가능케하는 자리에 접근할 수 있게 

되었다.  

- 여성을 위한 네트웍(Women's Initiative Network): 전국에 걸쳐 60

명 가량의 파트너를 여성 관련 이니셔티브에 헌신하도록 하는 담당자로 

선정하고, 이들이 네트웍을 형성하여 각 지사에서 일어나는 각종 여성관

련 회사 정책을 책임지고 실행하도록 하였다. 

- 탄력적인 업무조정정책: 일과 가정의 양립을 위해 태스크포스는 탄력근무

제, 단축업무, 재택근무 등의 정책을 만들었다. 그 결과, 전문직 여성의 

90%가 이러한 업무조정안을 이용하였으며, 남성들도 육아휴직과 같은 제

도를 이용하는 비율이 늘고 있다. 

- 여성 경력개발 관리: D&T는 상급 여성관리자들에게 3-5년의 경력개발

계획을 수립 제출하도록 하며, 이 때 여성 당사자들과 그들의 상사들이 

함께 의논하며 계획을 검토하도록 하고 있다.  

- 이 외에도, D&T는 여성 지도력 및 간부양성 프로그램을 운영하기 위한 

직책을 신설하였으며, 남녀 종업원수, 남녀 퇴직율 차이, 남녀 승진율, 여성

경력직자의 채용 비율 등의 다양한 성별 통계를 지속적으로 관찰하여 대책

을 마련하였다. 
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수년간에 걸친 이러한 노력의 결과 여성이 파트너14)로 승진하는 비율이 

1991년 8%에서 1997년 20%로 증가하였고, 따라서 여성이 전체 파트너의 5%

에서 10%정도로 늘게 되었다. 특히 고위직에서 남녀의 퇴직율은 상당히 그 

차이가 줄어들었다. 700명 이상의 전문가 집단이 탄력근무제를 이용하고 있

으며, 1993년 이래 주요 관리직급에 여성의 비율이 3배로 증가하였다. 이 회

사의 특징적인 노력은 승진 등과 관련된 고민과 이슈들을 남녀가 공히 드러내

놓고 논의하도록 하는 조직문화의 개선과 더불어 남녀동료웍샵과 같은 교육기

회, 공평한 업무배정을 통한 여성의 OJT기회 증대 등의 교육활동에 있다. 

￭ Knight-Ridder Inc.

KR는 미국에서 매우 빠른 속도로 성장하는 언론사 중의 하나로 약 22,000

명의 종업원을 고용하고 있다. 이 회사는 여성의 능력이 점차 중요해지고 그

들의 경제력이 향상되는 등의 사회변화를 반영할 필요가 있다는 인식하에 

1989년 “다양성을 위한 태스크포스” (Diversity task force)를 조직하여 

여성의 지위향상을 위한 각종 대안들을 고민하기 시작하였다. 모든 사업부서

는 지역내 남녀 인구비율을 대표할 수 있도록 사내 각종 포스트에 여성을 선

발하는 목표를 세우는 한편, 여성의 고위직 진출을 돕기 위한 하나의 방안으

로  여성대상 공식적 멘토링 프로그램을 실시하였다. 

KR에서의 여성인력활용에 효과적인 역할을 한 프로그램은 “Bench 

Strength Program”이라고 하는 일종의 공식적 멘토링 프로그램이다. 고위 

관리직에서 2-3년 정도 근무한 간부들을 대상으로 하는 이 프로그램 참여자

는 약 40%이상이 여성인데 이 프로그램을 통해 능력있는 여성들은 회사내에

서 간부로서의 리더쉽을 기르고 그 능력을 발휘하는 기회를 갖게 되었다. 회

사의 주요 임원들이 멘토가 되어 각각 여섯명에서 여덟명 정도의 멘티그룹을 

맡아 다음과 같은 역할을 수행하게 된다. 

14) 회계컨설팅 분야에서 파트너라 함은 부장급 정도, 혹은 전무급 정도로 정도

로 볼 수 있으며, 개인에 따라 차이는 있으나, 보통 8-10년의 경력을 가져야 

도달할 수 있는 위치로서 소속 회사에서 상당한 연봉을 받으면서 비중있는 

역할을 수행하게 된다. 
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- 멘티의 강점, 약점 등을 진단하고, 희망 경력에 대한 상담과 토론

- 각 개인과 심층면담

- 멘티의 향후 2-3년간 경력개발 계획수립 권고 및 검토

- 수립된 계획의 실행 협조 및 지원 

이 회사의 본사에는 이 “Bench Strength Program"에 대한 책임을 맡는 부

사장과 감독관이 따로 임명되어 있으며, 각 지사의 임원들과 직원들은 여성

을 포함한 다양성 개발을 위한 각종 활동에 쓸 수 있는 보조금을 지원받는다. 

현재 이 회사는 사업전략의 하나로 각 부분에서 여성을 포함한 인력구성의 

다양화를 꾀하기 위한 계획과 목표로 다음과 같은 방안을 강구하고 있다. 

- 특별 채용과 고용방식

- 능력있는 여성과 소수 그룹의 풀을 넓히는 방안

- 여성 및 소수 그룹의 경험을 확대하고 교육훈련을 실시하는 방안

- 여성과 소수 그룹을 위한 활동을 하는 지역사회내 조직에 대한 지원

- 회사내에서의 다양성 훈련의 실시

- 모든 직원들이 공정하다고 느끼고 실제로도 공정한 업무처리를 할 수 있

는 단계적 방안

KR의 여직원 비율은 현재 40.1% 정도이고, 여성 임원의 경우 1991년 17%

에서 39.6%로 증가하였다. 이러한 결과는 회사의 여성 리더쉽 개발을 위한 

노력의 성과라고 볼 수 있다.

￭ Bausch & Lomb

BL은 뉴욕에 본사를 둔 안경 및 콘택트 렌즈용품 관련 제조를 전문으로 

하는 다국적 기업이다. 세계적으로 약 13,000명의 종업원을 고용하고 있다. 

BL에서는 조직내에서 여성의 성장과 다양성 존중을 위한 목적으로 “여성 중

역 네트웍”(Women Executive Network)이라고 하는 전략적 태스크포스를 

구성하였다. WEN에서는 목적달성을 위해 몇가지 전략적 활동이 필요한 영
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역을 지정했는데, 그 영역은 신규채용, 경력개발, 승진계획, 네트워크, 성공을 

위한 노력과 홍보, 사내 문화 변화를 위한 임원급의 노력 등이다. 나중에는 

이 영역들이 하위 위원회의 활동으로 편입되었다. 

WEN은 중역급 인사들에게 중요한 자원의 역할을 하였으며, 사내 다양성 관

련 부서, 소수집단 네트웍, 인사관리부서 등과 긴밀한 관계를 유지하면서 여성

인력의 개발과 이와 관련된 조직의 전략들에 적극 협력하였다. 이 네트웍의 멤

버들 사이에서는 상호부조, 의사소통, 상담, 훈련, 코칭, 정보교환 등이 활발히 

이루어졌으며, 그들은 사내 다른 직원들과의 네트웍 형성에도 적극적으로 참여

하였다. 또한, 멘토링 프로그램을 시범실시하기도 하고, 성장가능성이 있는 여

성인력의 경력개발에 관한 토론을 지속적으로 시도하였다. 

WEN의 가장 큰 업적은 임원진을 위한 ‘다양성 체크리스트’를 만들어서 보

급한 것인데, 이는 회사임원이 여직원의 능력개발과 성장을 위해 담당하여야 할 

역할을 구체적인 행동원칙으로 만들어 제시한 것이다. 이는 모든 고위관리직에 

배포된다. 

- 나는 직원들의 자기개발을 위한 기회(내부 태스크포스, 임원 교육코스, 

직무이동)가 주어질 때마다 여성을 고려한다.  

- 나는 여성이 직장내에서 자기성장을 위해 필요한 과정을 밟아 나가고 있

는지 정기적으로 점검한다. 

- 나는 적어도 한명의 관리자급 여성의 멘토로서의 역할을 수행한다.

- 나는 여성 관리자들이 편안하게 참여할 수 있는 사업관련 행사를 매년 

적어도 두 차례 이상 주관한다. 

- 나는 여직원들간의 네트웍을 지원하고 회사내에서의 ‘성’(gender)과 관

련된 문제들을 의논하기 위해 여성대표들과 정기적으로 만난다. 

- 나는 다양성을 육성하는 일이 회사의 경쟁력을 키우는 데 중요하다고 생  

    각하며 부하 직원들에게 이와 같은 메시지를 자주 전달한다. 

이와 같이 BL은 회사임원들에게 조직내의 성과 관련된 문제(gender issues)

를 공평하게 볼 수 있는 자원과 정보를 제공하는 한편, 여성의 네트웍을 향상

시키는 노력을 통해 우수 여성인력의 유지와 유치에 많은 효과를 보고 있다. 
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￭ Johnson & Johnson

J&J는 제약품과 건강관련 상품을 제조하는 대규모 다국적 기업으로 약 

82,000명의 종업원을 거느리고 있으며, 전세계에 걸쳐 약 168개의 자회사로 

구성되어 있다. 이 회사에서는 1989년 가정과 일의 양립을 위한 획기적인 방

안을 도입한 바 있다. 이는 특히, 여성인력의 증가, 맞벌이 부부를 중심으로 

한 가족, 한부모, 그리고 노인부양 등에 관련된 종합적인 회사의 정책방안으

로 다음과 같은 내용을 포함하고 있다. 

- 육아 지원: 종업원들이 적절한 보육시설을 선택, 평가할 수 있도록 도움

- 직장탁아소 설치

- 가족 부양 지원책: 부양가족이 있는 종업원에 세제 지원

- 가족간호휴직: 최장 1년까지 가족간호를 위한 무급 휴직보장 

- 가족간호휴가: 응급상황시 가족의 간호를 위한 유급 단기 휴가 보장

- 변동근무제: 간부들은 부하가 개인적 이유로 탄력출퇴근제, 파트타임제, 

직무공유, 재택근무를 요구할 시 그러한 요구를 적극적으로 수용

- 입양 지원: 종업원 가족이 자녀를 입양할 시 $3,000까지 입양비용을 보

조하며, 입양 전후에 필요한 각종 편의 지원

- 자녀교육 지원: 종업원이 자녀의 교육과 관련된 문의사항이 있을시 이에 

대한 정보와 공사립학교 선택 등에 필요한 정보 및 소개 서비스 제공 

- 노인부양 지원: 노인부양에 필요한 정보를 제공하고 관련된 기관 소개

- 근무지 이동 지원: 근무지를 이동하게 될 경우 이사비용 지원

- 배우자 이동 지원: 맞벌이 부부의 경우 근무지를 이동하게 될 경우 해당 

종업원의 배우자의 구직 지원

- 훈련 프로그램 제공: 관리자급 직원들에게 가정과 일의 양립 정책을 소

개하고 효과적인 실행을 돕기 위한 훈련 프로그램을 제공

1989년 J&J는 50년된 회사의 신조(Credo)를 몇 차례 수정하여 다음과 같

은 항목을 추가하였다. “우리는 종업원이 가정에 대한 책임을 다하도록 도와

야 한다는 것을 기억해야 한다.” 이 회사의 경우, 여직원의 능력향상에 초점
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을 맞추기 보다는 남녀를 불문하고 종업원의 개인생활 및 가정생활을 존중하

는 정책의 일환으로 여성친화적인 문화를 구축하였으며, 이 과정에서 여직원

들이 많은 혜택을 받고, 일에 열중할 수 있는 환경하에서 보다 높은 성과를 

낼 수 있게 되었다. 

￭ 월마트15) 

월마트는 직원 채용시 지원자의 일정 비율로 여성을 채용하도록 하는 등의 

적극적 여성정책을 취하고 있다. 월마트 코리아의 여직원 비율은 2003년 

45%로 다른 국내 유통회사의 여직원 비율이 많아야 20%대에 머물러 있는 것

에 비해 매우 높은 여성인력구조를 가지고 있다. 월마트는 여성간부 집중 육

성 프로그램인 TMAP (Targeted Management Accelerated Program)을 

전세계적으로 운영하고 있고 한국에서는 TMAP Korea가 시행되고 있다.

 이 프로그램의 대상은 여성고속 승진가능자(Female – Fast Tracker)로 

향후 3-5년 내 고위 관리직으로 성장할 수 있는 능력과 의욕을 갖춘 여직원

(Promotable Now)이다. 구체적으로는 최근 3번의 인사 고과에서 평균 이상 

평가를 받은 여직원, 현직에서 6개월 이상 근무한 여직원, 영어 가능자, 해외 

근무 가능자의 요건을 갖춘 여직원이 대상이다.

교육목표는 여성 인재풀 개발을 위한  국제적 네트워킹 기회 제공, 집중 

육성 대상인 여성의 리더십을 향상 시킬 수 있는 독특한 경력개발기회 제공

(국가별 10명 내외 차, 부장급 여성 집중 육성), 월마트의 성장에  따른  다양

하고 유능한 인재의 풀 확보이다. ‘2004 T-Map Korea’에서는 경쟁력으로

서의 리더십, 일과 가정의 조화, 변화와 전략적 포지셔닝을 주제로 교육을 시

행하였다.

￭ 듀폰코리아 

듀폰은 여성인력개발 촉진을 위한 제도적 지원을 적극적으로 하고 있는 기

15) 월마트, 듀폰, P&G 사례는 본 연구 수행과정에서 개최한 “기업 여성인력개발 

및 교육 사례발표 웍샵”에서 수집된 자료 및 정보를 토대로 정리한 것이다.
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업이다. 경력자 채용시 최종 인터뷰에 최소한 1명의 여성을 포함시키도록 하

고, 직종(영업)별 여성인력 배치 연간 목표를 정하고 있다. 스태핑 전략을 취

하여, 한국의 경우 과장급이상 여직원 비율 목표제를 채택하고 있다(2000년 

14%,  2004년 20%, 2007년 28% 이상 목표). 2003년부터는 임원회 구성시 여

성인력을 안배하여 회사의 주요 의사결정과정에 양성의 의견을 반영하도록 

하고 있다. 여직원간 네트웍을 적극 지원하고 출퇴근 자유시간제, 직원상담

제도 (Employee Assistance Program) 등을 운영하고 있다.

듀폰에는 ‘듀폰여성네트워크(DWN: DuPont Women’s Network)’라는 

모임이 구성되어 있다. 1999년부터 시작된 글로벌 프로그램으로, DWN을 통

하여 여성인력 경력개발을 도와주고, 네트워킹을 만들어 주기 위하여 결성된 

것이다. 여직원들의 자발적인 모임으로 임원진의 적극적인 후원하에 여성들

의 관심사에 따라 프로그램을 만들어 진행하고 있다. 2년마다 대표팀을 구성

하여 다양한 활동을 하고 있다. 경력개발을 위해 관련 서적 학습, 남자 및 여

자 상사와의 대화, 남자동료로부터 배우기, 학습웍샵, 외부 강사 초빙 등의 

다양한 프로그램을 자발적으로 계획하여 운영하고 있다. 리더십, 멘토링, 일

과 가정의 균형을 주요 주제로 학습의 기회를 제공하고 있으며. 다른 기업의 

여성네트웍과 연계 활동도 펼치고 있다. DWN자체가 하나의 여성학습조직

으로, 여성의 학습요구에 맞춰 교육프로그램을 계획하고 운영하는 기능을 하

고 있다.



100  기업의 여성인력교육 개선방안 연구

[그림 Ⅳ-1] 코리아 DWN활동사

￭ Procter & Gamble

P&G는 90년대초 여성관리자 수가 적을 때(30% 수준), 다양성의 한 차원으

로 성(gender)을 고려하기 시작하였다. 다양한 배경을 가진 인력의 활용은 글

로벌 기업의 경쟁력을 제고하는 것으로 인식되었다. 조직내 모든 사람들의 능

력을 개발하는 것은 조직의 생산성과 다양한 시장에서의 경쟁력을 강화하는 

것으로 여겨졌다. 이를 위해 조직내에서 구성원들이 다른 구성원을 지원할 필

요성이 제기되었다. 당시는 여성이 같은 여성을 지원한다는 WSW(Woman 

Supporting Woman) 전략으로 접근하여 여성네트웍 구성을 지원하였다. 

이는 기업의 경쟁력 제고는 물론 회사의 이미지를 전환하여 여성소비자에게 

어필하려는 의도의 반영이기도 하였다. 

90년대 후반 여성관리자가 40% 수준으로 증대하면서 전 사원이 여성을 지

원한다는 PSW(People Supporting Woman) 전략을 취하였고 내부승진체

체를 강화하였다. 현재는 모든 부문과 직급에서 여성이 40%를 차지하는 수

준에 달하였으므로, 기업 운영에 성, 국적, 학교, 지역 등 다양한 배경을 조화

하는 것을 목표로 조직구성원 모두 다른 구성원을 지원한다는 PSP(People 
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Supporting People)접근을 취하고 있다.

이러한 기업 방침을 직원들에게 이해시키기 위해 1991년부터 다양성이해

교육 웍샵을 개최해 오고 있다. 이는 다양한 배경을 지닌 구성원들의 상호이

해와 협력을 제고하고, 여성을 포함하여 다른 배경을 지닌 구성원을 도울 수 

있도록 자신의 능력을 활용할 수 있게 하는 것을 목표로 하고 있다. 1991년

에는 WSW웍샵, 2001년 PSW웍샵, 2002년 PSP웍샵을 개최하였고, 이를 전

세계적으로 확산시켰다. 이는 사내 다양성에 대한 이해 확산과 문화 변화, 기

업의 성공을 위한 주요 경영 전략으로 기능하였다. 이 프로그램은 하나의 교

육상품으로 개발되어 다른 기업들에 판매되기도 하였다.

나. 일본기업의 사례16)

￭ 마쯔시다 전기산업(松下電器産業株式會社) 

마쯔시다 전기산업은 1918년 창업된 종합 전기제조업체로 전세계적으로 

“파나소닉”이라고 하는 브랜드로 널리 알려져 있다. 2000년에, 2001-2003년

까지의 3개년 경영계획을 발표한 바 있는데 이 때 “성공하는 여성본부（女

性かがやき 本部)17)”의 신설이 포함되어 있었고, 이 본부를 중심으로 사내 

여성인력의 능력향상과 지원사업이 매우 선진적으로 이루어지고 있다. 엄밀

히 말해 여성본부는 단순히 약자인 여성만을 보호하기 위한 일환이 아니라 

다양성을 인정하는 풍토조성을 지향하는 경영시책의 일환으로 신설된 것으

로 사장직속기구로서 매우 중요한 위치를 차지하고 있다. 한편, 각 사업 분야

의 담당임원으로 하여금 자문위원단을 구성하게 하여 책임을 부여한 후 각 

부서의 상황에 맞게 지속적으로 다양성 존중을 위한 사내풍토개혁에 앞장서

게 하는 체제를 구축하였다. 

16) 일본 사례는 2003년 12월 일본의 ‘기업과 인재’ 잡지의 특별호 여성인력관리

에 소개된 두 회사의 사례 내용과 그 회사 담당자들과의 이메일 서신교환을 

통해 얻은 보충자료를 함께 분석하였다. 

17) 輝き(かがやき)의 해석은 “빛나는” 또는 “훌륭한”이 가장 원문에 가깝다. 

“성공적인”으로 의역할 수도 있다.
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여성본부의 업무는 다음과 같이 크게 세 가지로 나누어진다. 

- 다양성을 인정하는 풍토 조성

전사적으로 매년 7월을 “성공하는 달”로 정해서 집중적인 캠패인을 전개

하며, “마쯔시다 성공하는 여성부 포럼”등의 행사를 실시한다. 사장이

하 자문위원단의 임원 전원, 각 직장의 여성 부서장 및 남성관리자들이 

모여 매번 다양성에 관련된 다양한 주제로 활발한 토론을 벌인다. 한편, 

여성본부의 담당자가 각 부서로 직접 가서 직원들이 인사담당자 혹은 경

영자에게 직접 말하기 어려운 의견을 듣는 “성공하는 미팅”활동도 전개

된다. 주제에 따라, 여직원만 참석하거나, 관리직만 참석하거나, 남녀직

원이 모두 모이는 등의 다양한 형태로 진행되고 있다. 

- 여성의 경영 참여 가속화

여성의 관리직 진출을 가속화하기 위해 목표수치를 설정하고 있다. 각 

부서의 의견을 토대로 계장급 이상 여성임원의 목표치를 설정하는 한편

(1999년, 636명-> 2003년 1,500명), 이를 돕기 위해 어드바이저 제도를 

함께 실시하고 있다. 여성의 롤 모델(role model)이 될만한 여성관리자 

12명을 선발해서 어드바이저로 임명한 후 홈페이지에 소개하고, 여직원

들의 경력관련 상담이나 조언을 하도록 한다. 여직원들이 이러한 어드바

이저들과 함께 직접 만나 의견을 교환하도록 하는 “성공하는 여성부 세

미나”도 개최된 바 있다. 한편, “성공하는 여성부 개혁”이란 전자사보를 

통해 30세 전후의 젊은 여직원들의 활약을 소개하는가 하면, 회사 외부

의 여성성공사례를 다루기도 한다. 

한편, 여성리더 양성에 중요한 역할을 하는 일반 관리직들의 의식개혁을 

위한 다양한 활동도 전개한다. 임신한 여성 부하들의 신체변화나 업무소화

능력 등에 관한 정보를 주기 위해 홈페이지에 관련 정보를 올리거나, 여성

부하와 일하면서 얻어진 각종 경험이나 사례를 담은“여성부하 양성가이

드”라고 하는 작은 소책자를 배포하기도 하였다.

- 신규 사업 및 인기 제품 개발 

성공하는 여성본부는 일하는 여성을 지원하기 위한 신규사업 및 인기제품
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을 개발하기 위한 활동을 전개하였는데 그 중의 하나가 “(주)우먼즈 프론

티어”의 창립이다. 이 회사는 출산이나 육아로 회사를 그만둔 여성들의 네

트웍을 구축해서 아웃소싱 사업을 전개하고 있다. 또, 사내 벤처 지원제도

인 “파나소닉 스핀업 펀드”를 수립해서 여직원들을 중심으로 각종 카탈로

그 제작, 이벤트 운영 등의 판촉업무와 고객서비스 업무를 맡겨나갈 방침

이라고 한다. 

마쯔시다 전기의 여성인력개발은 다양한 형태의 포럼, 미팅, 심포지움, 세

미나, 훈련, 사업 등의 다각적 방식으로 전개되고 있는 것이 특징이다. 특히 

경영진의 강력한 의지아래 공식적인 여성인력활용 추진본부를 만들고 위

로부터의 개혁과 아래로부터의 개혁을 동시에 효과적으로 추진하고 있다. 

￭ 테이진 주식회사(帝人株式會社) 

테이진 주식회사는 화학섬유로부터 시작해서, 필름, 의약, 기계, 유통, IT 

등의 다양한 영역으로 사업역량을 키워가고 있다. 이 그룹사의 해외 매출액

은 전체의 40% 정도를 차지하고 있어 글로벌 기업으로서의 역량을 강화해야 

하는 시점에 있으며, 여성인력 활용 강화 방안도 이러한 배경으로부터 시작

되었다. 이 회사는 세계일류기업을 지향하기 위하여 남녀차별없이 능력을 발

휘할 수 있는 환경이 필수불가결한데, 실제로는 여성들이 그 능력을 충분히 

쓰지 못하는 환경이라는 인식하에, 사내 실태조사를 실시하고 개혁이 필요한 

부분들을 찾아내고자 여성활약위원회를 설치한 바 있다. 그 활동 결과 발간

된 보고서에서 여성의 능력을 충분히 활용하기 위한 전임조직이 필요하다는 

판단하에 “여성활약추진실”이 설치되었고, 인사전략상 5가지 전략을 내세웠다. 

- 직장내 여성의 수적 열세를 시정하고, 균형 잡힌 직장으로 만든다. 

- 다양성이 경쟁력을 낳는 시대의 변화에 적응한다. 

- 자녀수가 줄고 고령화 사회가 되면서 우수한 인재획득을 위한 경쟁이 치

열해지고 이에 여성이나 고령자, 외국인 등을 적극 활용함으로서 경쟁우

위를 점한다. 

- 남녀에 관계없이 경력개발을 추구하는 의욕있는 인재에게 도전의 기회

를 제공한다. 
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- 여성이 일하기 좋은 직장을 만들어 종업원이 즐겁게 일에 전력투구할 수 

있는 환경을 만든다. 

이러한 인사전략에 있어 여성과 관련된 두 가지 기본방침은 여성이 회사에

서 의욕을 가지고 능력을 발휘할 수 있도록 지원한다는 것과 사내에서 남녀

의 완전한 기회균등을 지향한다는 것이다. 이와 같은 기본방침하에 지금까지 

추진되어온 시책은 다음과 같은 네 가지로 요약된다. 

- 여성의 수적확대와 업무영역의 확대: 여직원의 채용목표를 전체의 30%

로 설정하고 2001년부터 지난 3년간 그 목표를 달성하여 왔다. 

- 여성간부 육성프로그램: 관리직을 목표로 하고 싶어도 그런 준비를 체

계적으로 할 수 없었던 여성들을 돕기 위한 여성간부 육성강화 프로그

램을 실시하고 있다. 각 그룹사 사장 등의 추천에 의해 30대 중반에서 

40대 중반까지의 15명을 선발하여 개별적인 경력개발계획을 수립하도록 

하고 집합연수, 최고간부와 함께 하는 좌담회, 타사와의 네트웍 등을 통

하여 새로운 분야에 도전하여 관리직에게 필요한 경력을 쌓게 한다. 특

히, 이들 모두에게 부서장급이 조력자가 되어 상담에 응할 뿐만 아니라 

통상적으로 만날 수 없는 최고위층과의 접촉에도 도움을 주고 있다. 

- 일과 가정의 양립지원: 다양한 방식으로 일과 가정의 양립을 지원하고 

있다. 산전산후 휴가제도, 육아휴직제도, 가족간호제도, 퇴직자 재고용제

도 등이 활용되고 있으며 일하는 여성을 위한 각종 보육관련 서비스를 

제공하고 있다. 

- 여성포럼: 여성활약 포럼을 개최하여 일하는 여성을 위한 역할모델을 

제시하고 있다. 30대 여직원들을 대상으로 사내외에서 활약중인 여성을 

강사로 초빙하여 강연과 패널토론 등을 통하여 자신의 경력개발을 도모

하도록 한다. 이 포럼에는 사장이나 임원도 참가하여 여성의 활약이 회

사의 사활에 중요하다는 메시지를 전달하고 있다. 또한 각 사업장 단위

로 여성을 대상으로 하는 미니포럼을 실시하고 있으며, 사내 여성의 활

약상을 담은 “together"라고 하는 책자도 발행하고 있다. 한편, 관리직 

연수 등에서도 매년 여성활약추진의 의의 등을 포함시키고 있다. 
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이상과 같은 테이진 주식회사의 노력의 결과, 여성의 채용 비율, 육아휴직

자수, 여성관리직의 비율 등이 현저히 향상되었으며 여성장기근속자의 비율

도 크게 늘었다. 이 회사의 여성인력개발의 핵심은 여성활약추진실이라고 하

는 확실한 담당부서가 생김으로써 얻는 추진력과 이에 현장의 목소리를 전달

하거나 제안을 하는 여성활약위원회의 적절한 활용이라고 볼 수 있다. 

지금까지 살펴본 외국 기업 사례로부터 발견할 수 있는 사항은 (1) 여성인

력개발에 대한 고용주와 임원진의 확고한 의지, (2) 조직문화, 인사관리체계, 

교육훈련 등 다양한 방식을 동원한 여성인력개발에 대한 총체적 접근, (3) 여

성인력개발을 위한 책임부서 혹은 태스크포스의 설치, (4) 단순한 여성배려 

차원이 아니라 기업내 구성원의 다양성(diversity) 활용을 통한 경쟁력 제고 

차원에서 여성인력문제 접근, (5) 형식적 방식의 교육훈련 프로그램만이 아

니라 다양한 비형식적 학습활동의 장려, (6) 여성의 채용 및 관리직 진출을 

지원하는 적극적 조치(여성 채용 및 승진 목표치 설정, 리더양성 프로그램 

등)의 활용 등이다. 

2. 국내 기업의 사례
국내 기업의 여성인력교육은 주로 여사원과정과 여성리더십과정 범주에서 제

공되고 있다. 여성만을 대상으로 하는 여사원과정은 감소하고 있고 여성관리자 

양성을 위한 여성리더십과정이 강조되고 있는 추세이다. 국내 대기업 중 삼성, 

현대와 여성용품 제조업체인 태평양의 여성리더십과정을 중심으로 한 교육사례

를 검토하였다.

￭ 삼성전자 여성 리더십 과정:  Woman's Leadership Course(WLC)

삼성전자(SEC)의 여성 리더십 교육(WLC)은 1993년 ’열린 인사‘로 입사한 

여성인력 109명이 과장급으로 진급한 2001년에 신입여성과장급 19명을 대상

으로 처음 실시된 이후 2003년부터는 '신뢰받는 여성 리더의 양성'을 목적으
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로 ‘리더십 스킬 향상’의 니즈가 가장 강한 여성 과장급 2년차를 대상으로 체

계적으로 진행되고 있다. 2001년 WLC가 ‘프로의식의 함양’을 목적으로 3박4

일간 진행된 것에 반해 2003년 WLC는 ‘전략적 리더의 양성’을 목적으로 2박

3일간 여성과장급 2년차를 진행되었으며, 2004년 9월 현재 진행 중인 

’04-WLC는 ‘Authenticity 정립’을 목적으로 총 3차를 진행할 예정이다. 

WLC는 여성인력 육성에 대한 회사의 강한 의지를 가시적으로 보여 준 상

징적 교육으로서 여성 인력 전체에 미치는 파급효과가 매우 높았으며, 특히 

어린이 집 운영 및 육아 휴직 등 적극적인 여성인력 활용안과 함께 여성인력

의 퇴직률 감소, 조직 내 비전 수립, 일과 삶의 균형(Work & Life Balance) 

구축 등에 많은 기여를 한 것으로 평가되고 있다. 특히 최근 들어 활발하게 

시행되고 있는 SEC의 여성인력 활용정책에 힘입어 조직 내 여성인력의 수가 

증가하고 있으며, 대졸 신입여성인력의 채용 증가 및 여성간부의 비중 확대, 

여성 석, 박사 비중의 급격한 증가 등으로 여성인력의 리더화, 고급화가 빠르

게 진행되고 있으며 이로 인해 '여성 리더십에 대한 재조명'이 이루어지고 

있다. 또한 새로운 조직 문화 구축을 위한 여성인력층이 서서히 형성됨에 따

라 여성인력의 과업행동에 대한 적극적 관심 및 이해가 증가하고 있으며 여

성 리더의 적극적 역할 수행에 대한 조직 내 기대가 증가하고 있기 때문에 

체계적이고 효율적인 여성 리더십교육에 대한 요구가 그 어느 때보다 강하게 

대두되고 있는 상황이다.

이와 같은 기대에 부응하고자 SEC의 여성 리더십교육은 선진기업의 사례

연구([그림 Ⅳ-2])를 통하여 초일류 글로벌 기업의 여성인력 육성 성공요인

을 크게 ① 조직 내 비전 달성을 위한 여성 자신의 Self Motivation 함양

(Self), ② 적극적 여성인력 육성을 위한 Supportive leader Pool의 형성

(Leader), ③ 여성 친화적 조직문화 구축을 위한 Top Management의 의지와 

지원(Organization) 등으로 분석하고 자체 설문조사 및 문헌연구, 선진기업 

사례연구를 참조하여 다음과 같이 SEC의 여성인력 육성방향을 구축(그림 Ⅳ

-3)하였다.
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[그림 Ⅳ-2] 선진기업 리더십교육 사례 연구
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[그림 Ⅳ-3] SEC 여성인력육성 방향
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SEC의 여성인력 육성방향은 크게 ① 여성 리더십 교육(WLC)을 통한 조

직 내 비전 수립, ② 다양성 이해 교육을 통한 관리자의 지원 체계 구축, ③ 

여성 Network을 통한 Community of Practice의 구축으로 정하고 현재 여성

리더십교육(WLC)은 계층별 기대 역할과 리더십 핵심역량을 파악하여 각 직

급별로 차등실시하고 있다(그림 Ⅳ-4). 

특히 ’04-WLC는 ‘신뢰받는 여성 리더를 위한 Authentic Leadership 확보’

를 주요 목적으로 하고 ① 명확한 자기 분석 (Self Clarifying)을 통한 가치의 

우선 순위 선정, ② 전략적 사고(Strategic Thinking)를 통한 업무의 효율성 

극대화, ③ 여성적 리더십 확보를 통한 통한 高성과 창출(Enhancing 

Performance), ④ 효과적인 Network을 통한 조직 내 지지기반 구축, ⑤ 성공

적인 Work & Life Balance 유지 등을 교육모델(그림 Ⅳ-5)로 1차와 2차가 

성공적으로 실시되었으며 11월경에 3차(일정 미정)가 실시될 예정이다.

특성특성 기대역할및
리더십역량

기대역할및
리더십역량 교육Focus교육Focus 교육대상

및기간

교육대상

및기간
주관부서주관부서
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Change Agent
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시장변화분석

구분구분

[그림 Ⅳ-4] SEC 여성인력 육성체계

’04-WLC에 대한 평가는 크게 ① WLC 교육 과정에 대한 만족도 평가, ② 
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교과목에 대한 만족도 평가로 나뉘는데 Likert 5점 척도를 그 평가기준으로 

한다. 특히 WLC 교육 과정에 대한 만족도 평가는 i) 여성 리더십에 대한 이

해, ii) 일하는 사고와 방법의 변화, iii) 타인에게 WLC 교육 추천 등을 그 세

부 항목으로 평가되는데 '04년 1차의 경우 교육 만족도 및 교과목 만족도가 

평균 4.3을 상회하며, 2차의 경우 4.7 이상을 보임으로써 상당히 성공적인 교

육으로 분석되고 있다. 구체적인 교육생 반응을 살펴보면 

"이번 교육 과정을 통해 내가 가진 고민들을 나만 느끼는 것이 아니라 남

들도 다 함께 고민하고 있다는 것을 알게 되었다," 

"이전에 생각하고 인식하지 못했던 나의 리더십과 조직 내 나의 위치와 역

할, 그리고 내가 나아가야 할 길과 주변의 기대감들을 알게 되었고 그것에 

부합하기 위해 어떠한 노력을 해야 하는지 알게 되었다," 

"가장 필요한 시기에 이와 같은 교육을 받게 된 것에 감사하며, 이런 교육

을 좀 더 일찍 받았다면 보다 훌륭한 리더가 되지 않았을까..." 등이 있다.
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[그림 Ⅳ-5] ‘04-WLC Model in Practice
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￭ 태 평 양: 여성비즈니스리딩코스 (아로마리딩코스) 

태평양의 여성비즈니스리딩코스는 2002년 총 3회에 걸쳐 전 부문 여성 

Specialist와 sr. Specialist(과,차장급) 85명을 지정하여 시행하였다. 2박3일의 

집합교육으로 학습목표는 다음과 같다.

- 현대적 한국여성리더의 역할을 이해할 수 있다. 

- 조직의 여성리더로서 추진력을 높일 수 있다.

- 팀 구성원의 성장지원 방법을 이해하여, 리더의 역할을 수행할 수 있다. 

주요 교육내용 구성은 다음과 같다.

모듈 1
성 패러다임의 변화

Paradigm Shift/ 남성, 여성의 조직행동에서의 장점과 

단점/ 역사상 인물의 연구와 Career Woman

모듈2 
Aroma Leading Action

여성 장점의 관리/감수성과 논리성/여성적 역할의 사회

화에 대한 인식

모듈 3: 
경영관리의 기본

조직관리 이론의 변천/조직, 팀, 개인의 비젼 차이/조직 

관리자로서 리더의 비젼/능력의 의미변화와 행동지향/역

량 향상의 남녀 성 차이에 의한 체계적 지원

모듈 4: 
7 Roles of Woman

 Leader

인간행동 법칙성(행동과학)의 기초이해/신뢰획득 방법의 

7 Roles/신뢰 획득을 위한 여행/개인행동과 조직행동

모듈 5: 
여성 Business Leader의 

성공과 실패

여성리더의 성공과 실패 벤치 마킹 

/문제해결의 우선순위와 중점지향

/문제의 의식화와 공유화 →문제의 명확화와 목표설정 

→ 학습, 해결책 구상 및 실시 → 새로운 수준의 정착/4 

Patterns/10 Advices/ Action Learning의 목표설정
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2002년 총3회에 걸쳐 실시하였고, 2003년부터는 계층 필수과정으로 Specialist

로 진급하는 모든 여성인력은 본 과정을 필수로 이수해야 하는 과정 체계를 구

성하였다. 이는 여성인력양성을 위한 보다 적극적인 장치라고 해야 할 것이다. 

교육효과는 다음과 같이 파악되었다. 

[학습자 설문결과]

- 남성들과 함께 수강한다면 좀 더 좋은 결과가 나올 것이라고 생각한다. 

남성들에게 더욱 필요한 교육이라고 생각된다. 함께 수강할 수 있으면 

더욱  좋겠다

- 여성의 성역할에 대한 고정관념 등에서 벗어날 수 있는 계기가 된 것 같다.

- 평소 본인에게 성취동기가 있다고 생각했는데, 그렇지 않음을 깨닫게 되

었다.

- 나를 되돌아보고, 나 자신의 리더십을 재조명해 볼 수 있는 시간이 되었다.

- 여성 리더십이라기보다는 일반적인 리더로서의 소양에 가까운 내용이었

다. 일반적인 리더십과 여성리더십에 대한 각각의 특징을 비교 분류하

여 강화시켰으면 좋겠다.
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- 교육 성격과 맞는 여성 강사가 강의를 한다면 좋을 것 같다. 역할 모델

이 가능한 여성리더가 강사였으면 하는 아쉬움이 있다. 

- 여성 리더의 성공 Model을 소개해 주었으면 좋겠다. 현재 활동하고 있는 

여성 리더의 경험담을 강의로 들었으면 좋겠다.

- 임원, 팀장급과 같이 할 수 있는 교육이었으면 좋았을 것 같다./ CEO와

의 미팅 시간을 갖고 싶다.

- 여성의 한계점이 무엇인지 알기 보다는 Power-Up 할 수 있는 내용으로 

구성해 주면 좋겠다.

- 현업 적응보다는 여성리더로서의 Mindset을 하는 데 도움이 되었다. 처

음에 여성에 한정된 리더십이라는 데 대한 거부감이 있었으나 수업을 듣

는 동안 많은 시사점을 얻는 과정이었다.

[과정담당자 의견]

- 여성에게 국한된 리더양성과정이라는 주제에 대해 여전히 반감을 가지

는 반응이 있었다. 하지만, 이번 과정은 여성리더 양성을 위한 한 단계인 여

성본인의 마인드셋 역할을 충분히 했다고 생각한다. 학습자들이 여성과 남

성의 차별성을 가진 교육이라는 데 반감을 가지면서도, 여성 강사에 대한 욕

구를 나타내고 있다. 성공적인 모델상 제시라는 차원에서 성공여성을 강사

로 초빙하는 것은 필요할 것 같다.

[강사 의견-외부 강사-]

- 처음에는 여성리더십이라는 부분을 감성적인 부분을 강조하여 접근하려 

했으나, 태평양 여성인력의 특성은 R&D와 마케팅 부문에 집중되어 있어 오히

려 남성보다도 분석적이고 합리적인 사고를 갖고 있음을 알게 되었다. 앞으

로의 방향은 이러한 성향을 바탕으로 '합리적인 여성리더 육성'이라는 컨셉

으로 접근해야 할 것이다.

이 과정의 향후 계획에 대해 연수원 관계자는 “현재 과정개설을 할 만큼의 

새로운 학습자층이 발생하지 않았다. 즉, specialist승진자가 교육과정을 구

성하기에는 인원이 적다. 또한 여성관리자만 지정하여 별도로 클래스를 구성하
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는 방식의 교육에 대해 학습자들이 거부감을 보이고 있으므로, 이에 대해서는 

추후 면밀한 검토가 필요하다. 여성관리자를 육성하기 위해 가장 시급하고 필

요한 것이 교육프로그램(목표: 여성개인의 의식개혁) 인지에 대해서도 검토가 

필요하다. 여성관리자들의 마인드셋과 함께 남성들의 인식 공유, 각종 지원제

도 등이 종합적으로 이루어져야 할 것으로 보인다”는 판단을 하고 있다.

태평양은 교육프로그램을 통한 여성인재 육성과 동시에, 업무를 통한 여성

리더의 육성(글로벌 업무, 고도의 의사결정력이 요구되는 업무, 전문성과 네

트워킹이 요구되는 업무 등을 부여하고 이를 수행할 기회를 부여함으로써 리

더를 육성함), 리더십 다면평가 피드백 등을 실시하고 있다. 또한 어린이집을 

개원하고, 2003년 12월에는 여성전용 휴게실을 마련하여 휴게 공간과 휴게 

시설(침대, 발 마사지기 등)은 물론 유축기, 젖병 소독기 등의 착유 시설을 설

치하였으며, 탄력적 근무시간제도 등의 가정친화적 복리후생제도를 도입, 검

토하고 있다.

￭ 현대인재개발원 여성리더십과정 WINS(Woman’s Innovation and Success)

현대인재개발원은 여성을 리더로 육성하고, 여성 스스로 리더로 성장할 수 

있도록 도움으로써 궁극적으로 여성 개인의 성공 및 기업의 성과 향상에 기

여할 수 있는 여성리더십 과정을 개발하였다.

본 과정을 통해  

- 주도적인 사고와 행동으로 자기 성장 및 조직 성장을 이루고,

- 자신과 타인의 역량을 활용하여 조직의 성과를 창출하며

- 행복한 여성리더로서 삶의 균형과 조화를 추구하고

- 상호 작용적 리더십을 발휘하여 기업의 경쟁력을 향상시키는 여성리더

를 육성하고자 한다.

과정의 특징은 

- 현업중심적이고 실제적이다.

- 국내외의 최신 여성리더십 서적과 여성관련 논문 등에 나타난 여성의 사  

    회적 성장을 위한 공통적 제안을 기초로 한다.
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- 여성이 리더로 성장하기 위해 기본적으로 필요한 4가지 변인 제시 및 자  

    기전략을 수립한다. 

- 개인의 여성리더십 진단과 피드백을 제공한다. 진단지를 개발하여 교육

참가자가 자기 발전 방향을 계획하고 실천할 수 있도록 지원한다.

- 수강 후 Community를 형성한다. 교육 참가자들이 cyber상에서 네트웍

을 구축하고, 유지하도록 지원한다.

프로그램의 구성은 다음과 같다.

Introduction
3F의 시대/ 기업내 여성관리자 필요이유

 / 여성리더십의 필요성

Challenge 

Energy(주도적으로 

행동하기)

- 주도성의 개념/주도성의 실천

- 남자상사 Vs. 여자상사

- 목표지향성 진단, Stretch Goal

- 주도성 Activity

- Vision 작성하기

주도성(Challenge Energy)이란 자신의 삶을 통제하고 

탁월하게 행동하려는 기본적 욕구이며 자신의 모든 자원을 

잘 이해하고 적극적으로 활용하려는 것 (David Bakan, 

Jean Baker Miller)

Power Sense(사회적 

영향력 

확대하기)

- 영향력이란?/영향력이 왜 필요한가?

- 영향력 성숙의 4단계

- 파워 커뮤니케이션 전략

- 나만의 Power 연출법

- Power Sense Training

사회적 영향력(Power Sense)이란 조직에서 자신의 

power를 향상시키는 효과적인 사고와 태도

Network Taps(관계 

만들기)

- 관계성이란?/ 관계성이 왜 중요한가?

- 조직 내·외의 Network 형성

- 동료여성과의 관계(Queen Bee 현상등) 

- 여성 후배 키우기/ 멘토링

- Network Circle

관계성(Network Taps)이란 다른 사람들과 가깝게 지내려는 

욕구이며, 인생의 즐거움, 편안함, 의미의 원천이다

(Standing at the Crossroads)
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Introduction
3F의 시대/ 기업내 여성관리자 필요이유

 / 여성리더십의 필요성

Integration 

Value(조화와 통합)

- 조화와 통합의 개념? 

- 통합을 향상하기 위한 토의

조화와 통합(Integration Value)이란 삶의 여러 가지 역할을 

통합적 관점으로 보고, 인간관계 지향과 성과지향간에 

조화를 이룸으로써 심리적으로 안정감을 느끼게 되는 것

Closing - Action Plan 작성 및 발표

교육후 전반적 만족도는 4.67(5점 만점)로 교육과정에 대단히 만족하고 있음을 

알 수 있으며, 모듈별 만족도는 다음과 같다. 특히 평소 부족하게 여기던 Power 

Sense에 대해 새로운 인식과 방향성을 얻게 된 점을 상당히 만족하고 있다.

과   목   명
교육내용 만족도 강사 만족도

교육생 의견

Module1. Introduction
4.27 4.36

여성이 리더가 되어야 하는 이유를 깨달음

Module2. Challenge Energy

(주도적으로 행동하기)

4.82 4.73

다양한 사례와 시청각 자료로 개인에게 부족한 

부분의 이해를 돕고, 여성에게 주도성이 부족한 

개인적, 사회적 원인을 되새김으로써 자신을 

되돌아보게 한 점을 만족스럽게 생각함

Module3. Power Sense

(사회적 영향력 확대하기)

4.73 4.82

P Power Sense에 대한 새로운 시각을 갖게 되고, 

실제적 방법을 터득하게 된 것에 대해 만족함

Module4. Network Taps

(관계 만들기)

4.64 4.64

현재 여성들이 제일 하기 어려운 Network 구축에 

대한 문제점 및 모색 방안이 좋았음

Module5. Integration Value

(조화와 통합)

4.45 4.73

일하는 여성으로서 직장과 가정에서의 갈등을 

허심탄회하게 토론한 것이 좋았음

평        균 4.58 4.65
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￭ 현대인재개발원 여사원 능력개발과정

리더십과정 외에 참고로 여사원능력개발과정의 한 사례를 제시하기로 한다.

▶ 과정 개요

본 과정은 여사원을 업무를 보조하는 역할에서 벗어나 적극적인 사고와 능

률적인 업무수행능력을 갖춘 사원으로 만드는 데 주안점을 두고 있다.

◎ 본 과정을 통해 얻을 수 있는 것: 

조직 구성원으로서의 역할과 책임의식을 인식할 수 있다. 

효과적인 업무 수행과 그에 필요한 인간관계 Skill을 익힐 수 있다. 

자기계발의 필요성을 인식하고 실천계획을 수립할 수 있다.

◎ 학습 구성

창조적 사고

고정관념 탈피와 창의력

아이디어 창출을 위한 사고의 변환

창의적 업무수행을 위한 착안점 

목표의식과
상황대처능력

일에 대한 책임감, 직업의식 고객서비스 정신

일의 형태와 구조 및 순서를 조직화하는 방법

업무에 있어서 능동적인 상황대처 능력 배양 

커뮤니케이션
스킬과 인간관계

의사소통의 기본 

정확한 정보전달 훈련

성공적인 커뮤니케이션

인간관계 분석을 통한 자기 혁신

자기계발

자기계발과 미래 설계

자기계발의 필요성

자기계발 계획과 미래설계

목표의식 제고와 목표달성을 위한 실천 방안
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 교육기간 3일

 교육인원 32명/회

 교육대상 여사원

 교육비용 미정

 고용보험환금여부 환급 과정

출처: www.hrdc.co.kr

￭ 기타

국내외 기업의 사례조사를 위해 개최한 사례발표 웍샵에서 기업의 연수담

당자 그리고 여성관리자들은 여성인력교육의 문제와 방향에 대하여 다음과 

같이 지적하였다.

◦ 여성의 교육기회 차별

- 계층별교육은 대상자 모두가 대상이지만, 부서장 추천 교육의 경우 “핵

심인재양성과정”등에 여직원이 배제될 수 있다. 여성관리자 인력이 적기도 

하고 대부분 남자가 교육대상으로 추천받기 쉽다.

◦ 여직원교육 감소의 이유

- 한국 기업에서는 대리부터 부장급 여성이 적어 필요성을 느끼지 못하고 

있다. 교육의 대상이 적어 이에 대한 교육요구가 크지 않다. 즉 학습자층이 

발생하기 어렵다
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- 교육담당자들이 소극적이어서 CEO의 지시없이 자발적으로 교육을 기획

하지 않는 경향이 있다. 여성인력개발과 활용에는 CEO의 인식, 지원의지가 

매우 중요하다

- 여성들이 기피하는 경향이 있다. 과거 여성리더십과정이 일반과정과 다

르지 않거나 전통적인 여성의 성향을 강조하는 교육에 대한 선행경험이 부정

적으로 작용하고 있다. 교육이 뻔하다는 생각, 교육을 ‘육성’보다는 ‘결함 보

완’으로 인식하는 경향이 있어서 반감이 많다.

- 과거 여직원교육의 수준이 낮아서 만족도와 효과가 매우 낮게 평가되었

다. 교육내용이 예절, 친절 등이어서 여직원들이 싫어했다. 결국 교육이 여직

원의 요구를 충족시켜 주지 못했다고 본다.

◦ 여직원교육의 필요성

- 신입사원부터 남녀 차이가 보이며 여성들이 승진 욕구는 강하나 준비는 

부족한 경향이 있다. 남녀차이를 극복할 수 있는 교육이 필요하다.

- 기업내에서 여성의 승진에는 어려움이 아직 많고 여성상사, 관리자를 싫

어하는 경향이 있다. 남성과 다른 여성의 리더십을 개발하는 교육프로그램이 

필요하다. 여성리더십교육 차별화가 필요하다.

- “여성들만의 문제”를 공유하는 프로그램이 필요하다. 여성관리자 비율이 

50%가 될 때까지는 한시적으로 여성만을 위한 교육이 필요하다. 남성들은 

여성을 잘 안 도와주므로 교육을 통해 여성들이 서로 도와주도록 교육해야 

한다.

- 여성만의 프로그램에 대한 남직원의 불만도 어느 정도 있다. 여직원교육

에 대한 여성과 남성의 거부감을 완화시킬 수 있는 조치가 필요하다.(예: 명

칭에서 여성을 삭제하는 등)

- 좀 더 프로그램을 계층화해 고졸, 대졸, 중간관리자, 상위관리자 여성에 

적합한 교육 개발이 필요하다. 성공적인 role model 제시에 대한 요구가 크

다. 집체교육보다 참여하는 상호학습 방식을 지향해야 한다.

◦ 지원사항

- 정부는 여성들이 선호하는 flexible한 학습유형을 지원할 수 있는 지원제
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도를 강화해야 한다(학습비. 자기개발제도 지원 등).

- 회사차원에서 멘토링이나 여성네트웍 지원으로 여성들이 서로 도울 수 

있도록 해야 한다.

- 여성 상위관리자 육성은 교육보다 일을 통한 육성이 되어야 한다.

- 관리자 승진시 육아문제 지원이 필요하다

3. 소결
국내 기업에서 남녀분리교육은 점차 감소되고 있는 추세이며 여직원도 남

직원과 함께 교육에 평등하게 참여하도록 하는 방향으로 변하고 있다. 여사

원과정에서 아직 전통적인 직장여성 예절과 소양교육이 잔존해 있으나 창의

적이고 적극적인 업무수행능력을 강조하는 여사원과정도 개발되어 있다. 대

기업을 중심으로 여성관리자를 위한 리더십과정이 개발, 운영되고 있으나 이

에 대한 여성들의 반응은 일치하지 않는 것으로 나타난다. ‘부족함이 있는 집

단’으로 간주되는 것으로 생각하여 거부감을 보이기도 하고, 여성들만이 가

질 수 있는 문제를 공유하는 긍정적인 교육경험으로 받아들이기도 한다. 성

역할 고정관념을 토대로 한 성차별적인 여직원교육의 감소는 바람직한 변화

이나, 여성적 특성을 개발하여 개인과 회사의 경쟁력을 강화하는 적극적인 

여성인력교육의 필요성은 선도적 외국 기업에 비해 충분히 인식, 확산되고 

있지 못한 단계라고 할 수 있다.

외국 기업의 여성인력개발은 채용과 승진에서의 적극적 조치를 통해 직무

수행중 능력을 개발할 수 있는 기회의 확보, 여성의 지도력과 경력개발을 위

한 교육프로그램, 그리고 여성네트웍, 멘토링프로그램 등을 통해 비형식적인 

방식으로 여성능력개발의 기회를 제공하는 것을 특징으로 하고 있다. 특히 여

성들이 업무수행과정에서 능력개발에 불이익을 받고 있는 상황을 개선하기 

위해 업무의 공정한 배치를 통해 여성들이 다양한 직무능력을 개발할 수 있도

록 OJT학습기회 확대에 노력하고 있다. 이는 연수교육프로그램을 통한 형식
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적 교육기회 제공에 그치고 있는 국내 기업의 상황보다 전진적인 접근이라고 

할 수 있다. 

전반적으로 국내 기업들은 아직 형식적 교육프로그램만을 통해 인력교육

을 하는 단계에 그치고 있으며, 여성네트웍이나 멘토링프로그램, 공평한 업

무배치를 통한 OJT기회 제공 등 비형식적 학습기회 제공에는 관심이 없는 

것으로 파악된다. 또한 여성관리자 양성에 국내 기업도 관심을 가지고 있으

나 여성리더십과정과 같은 단기 교육기회 제공 외에, 외국 기업처럼 채용 및 

승진목표제와 같은 적극적인 조치를 통해 근무환경 자체를 여성능력개발을 

가능하게 하는 환경으로 구축하는 방안, 즉, 기업을 학습조직화하는 방안은 

도입하고 있지 않다. 이는 외국의 선도적 기업과 큰 차이를 보이는 부분이다. 

형식적인 교육훈련기회 제공만으로는 여성인력개발에 한계가 있을 수밖에 

없으므로 적극적인 인사관리로 여성들이 자신들의 능력을 개발할 수 있는 직

무수행기회를 남성처럼 가질 수 있게 하고, 다양한 방식의 비형식적 학습활

동을 지원하는 적극적인 접근이 아쉽다.
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1. 요약 및 결론
여성인력의 육성과 활용은 취약집단에 대한 배려라기보다 이제 기업과 국

가의 경쟁력 강화 차원에서 접근되고 있다. 서구 기업들은 성, 인종, 지역 등 

다양한 배경을 지닌 인재를 활용하는 다양성 전략이 경제적으로나 상징적으

로 기업에 큰 도움이 된다는 판단하에 이를 적극적으로 채택하고 있고 여성

인력의 채용, 승진, 교육에 적극적 조치(Affirmative action)를 취하고 있다. 이

에 비해 본 연구의 조사결과 국내의 기업들은 과거 여성인력에 대한 부정적 

시각과 차별적 조치들을 완화하는 수준의 인력관리 전략에 머물러 있는 것으

로 판단된다. 기업의 인력교육에 있어서도 대체로 업무보조자로서의 역할과 

태도를 교육하는 여사원교육을 지양하고 일반교육에의 참여기회를 동등하게 

부여하는 방향을 취하고 있으나, 여성인력을 기업의 중요한 인적자원으로 적

극적으로 개발하고자 하는 인식과 노력은 매우 미약한 상황이다.

기업의 여성인력교육에 대한 국내외의 동향과 실태에 관한 본 연구의 조사

결과 다음과 같은 주요 경향들이 확인되었다.

첫째, 기업 여성인력교육의 주 대상은 고졸과 대졸, 20대와 30대로 조사되

었다. 본 연구의 조사에서는 교육의 주 대상이 고졸 여성이라는 응답이 

58.7%, 대졸이라는 응답이 46.0%, 20대 75.4%, 30대 21.8%이었으나, 노동패널 

6차 자료에 의하면 교육 및 훈련경험이 있는 재직여성 중 고졸이 26.9%, 대

졸이상 39.7%(전문대졸 이상은 73%)로 대졸여성이 재직교육훈련의 주 대상

으로 나타난다. 기업체 재직여성의 학력이 점차 높아지고 있는 것으로 보이

나, 연령상 30대 여성의 교육경험 비율이 20대에 비해 매우 낮아 30대 이상 

중견여사원을 위한 교육기회가 부족한 것으로 볼 수 있다. 즉, 여성인력교육

이 20대 신입여사원교육이나 하급관리직 교육에 중점이 있는 것으로 해석할 

수 있다.

둘째, 고졸여사원을 대상으로 남직원의 업무를 보조하는 차원의 여사원교육

이 감소하고 있는 대신, 대졸여사원 증대에 따라 교육기회를 여성과 남성에게 

모두 개방하는 접근을 취하는 경향이 증대하고 있다. 즉, 성분리교육에서 성
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통합교육의 방향으로 변화하고 있다. 기업연수원관계자들은 이를 성평등한 기

업교육의 전부인 것으로 인식하고 있다. 즉, 교육접근기회를 공식적으로 제한

하지만 않는다면, 다른 사유에 의해 차이가 발생하는 것은 문제로 인식하지 

않는 경향이 지배적이었다.

셋째, 교육참여율에 남녀격차가 있는 이유로는, 여직원의 경우 전문적 직

무를 담당하고 있지 않은 데서 비롯되는 경우가 많다는 담당직무에서의 성

차, 조직내 여직원 수 자체가 적다는 점, 기혼여성의 경우 교육참여에 애로가 

있다는 점, 그리고 여직원은 장기적으로 육성할 목적으로 채용하지 않으며 

채용에서부터 업무배분에 이르기까지 불평등이 있는 상황에서 교육기회가 

평등하게 주어지지 않는다는 기업문화가 주로 지적되었다. 교육과정별 여직

원 참여도에 있어서, 여직원의 참여도가 가장 낮은 교육과정은 국제화과정, 

자격과정이었고, 여직원의 참여도가 높은 과정은 직무능력향상교육, 교양과

정, 직급교육과 IT교육 순으로 나타나 의무참여교육이 아닌 추천교육의 경우

는 여직원에게 교육기회가 평등하게 주어지지 않는 것으로 보인다. 

넷째, 교육계획 수립 및 프로그램 기획시 여직원의 요구는 별로 고려하지 

않는 것으로 나타난다. 교육요구조사시 성별로 요구를 조사하는 기관은 

18.4%로, 80% 이상의 기업에서 성별 교육요구조사를 하고 있지 않은 것으로 

나타나, 성(gender)이 기업교육의 주요 변수로 거의 고려되고 있지 않음을 

알 수 있다. 향후 여직원의 요구와 특성을 반영한 교육과정의 필요성에 대해

서는 78.5%가 필요하다고 응답하였고, 여직원에게 필요한 교육내용으로는 

조직문화, 직무능력, 인성 및 예절, 리더십 및 IT교육 순으로 답하였으며 국

제화교육의 필요성은 다소 낮게 인식하고 있다. 이는 연수원 관계자의 의견

이므로 여직원들의 교육요구와는 차이가 있을 수 있다. 또한 여성의 학습태

도 및 능력에 대해 연수원 관계자들은 여직원의 교육참여 의욕, 경력개발에 

대한 관심, 경력개발을 위한 체계적인 노력을 낮게 평가하였다.

다섯째, 여직원 교육참여 제고를 위해 지원하고 있는 사항으로는 시간편

의, 교육예산, 교육정보 제공 등이 있었고, 반면 교육요구 조사 및 반영, 프로

그램 개발 면이 미흡한 것으로 나타나 교육내용 면에서의 지원이 약한 것으
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로 파악된다. 회사내에 여직원들의 학습 및 경력개발을 위한 학습동아리나 

멘토링체제 등의 지원이 있는 경우는 10% 정도에 불과하였다. 

여섯째, 본 조사 외에 노동패널조사를 보충적으로 분석한 결과, 여성들은 

남성과 교육훈련 참여경향에 차이를 보이고 있다. 여성의 교육훈련 경험은 

회사시행교육 참여 63.6%, 정부지원교육 참여 19.3%, 개인선택교육 참여 

17.0%로, 남성에 비해 개인선택교육 방식을 선호하는 것으로 나타났다(남성

은 회사시행 79.0%, 정부지원 12.0%, 개인선택 7.8%). 훈련기관 선호도에도 

차이를 보인다. 남성들은 회사 다음으로 공공훈련기관이나 협회, 단체교육을 

이용하였으나 여성들은 회사 다음으로 대학 및 부설기관, 사설학원을 공공훈

련기관보다 선호하는 것으로 나타났다. 훈련 비용도 남성은 회사부담율

(82.2%)이 높고 본인부담율(2.4%)이 낮은 반면 여성은 회사부담율 60.2%, 본

인부담율이 20.4%에 달한다. 교육시간도 남성은 업무시간중 65.6%, 업무시

간외 24.4%인데 비해, 여성은 업무시간중 48.8%, 업무시간외 40.9%로 업무

시간외 교육참여율이 높은 편이다. 이러한 현상의 원인은 정확히 파악하기 

어려우나 기업의 여성교육 지원율이 낮거나 여성들이 회사제공훈련을 덜 선

호하는 것으로 해석할 수 있다.

또한 여성들은 특히 현장교육(OJT)에서 남성에 비해 교육기회가 부족한 

것으로 나타난다. 노동패널조사에 의하면, 훈련시행 방법 1순위는 OJT 

(52.3%), 2순위는 OFF-JT(37.9%)로 나타났다. 여성들 역시 1순위가 OJT

이지만 46.4%로 남성의 53.8%에 비해 낮은 비율을 보이고 있다. 즉, 불평등

한 업무배치와 상사, 동료와의 네트웍 부족으로 여성들은 남성에 비해 직무

중 능력개발기회가 부족한 것으로 보인다. 기업에서 직무능력의 실질적 학

습은 단기교육보다 일상 업무를 통해 이루어지는 경우가 많으므로 이러한 

상황은 여성들의 능력개발에 매우 불리한 차별적 환경을 초래한다. 여성인

력교육기회의 차별은 연수교육보다 현장교육에서 더욱 문제가 있는 것으로 

볼 수 있다.

일곱째, 우리 기업에서 여성을 차별하는 의미의 성 분리교육은 감소하고 

있으나 여성을 적극적으로 지원하는 의미의 성 분리교육의 필요성은 인식되
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지 못하고 있다. 사례조사 결과 외국의 기업들은 채용, 승진에서 여성을 특별

히 배려하는 것은 물론, 여성들의 소모임 활동, 네트웍 형성, 경력개발을 위

한 멘토링프로그램 운영 등을 통해 다양한 비형식적 학습활동을 장려함으로

써 여성의 능력개발을 지원하고 있었다. 즉, 기회의 평등 이상의 다양한 구성

원 특히 여성의 잠재력과 특성을 살 수 있는 적극적 차원의 교육필요성은 아

직 인식하고 있지 않았다. 이러한 적극적 개념의 여성인력교육은 아직 국내 

기업에 시행되고 있지 않았으며 이러한 아이디어를 역차별이라고 인식하는 

경향이 보편적인 상황이다.

적극적 의미의 여성인력교육의 예로는 대기업을 중심으로 조직내 여성관

리자를 육성하기 위한 여성리더십교육과정이 개발, 확산되는 추세이다. 여성

리더십과정의 필요성이나 효과에 대해서는 긍정적, 부정적 시각이 모두 존재

하며, 특히 교육대상자인 여성관리자들의 반응이 엇갈리고 있다. 즉, 조직내 

여성이 직면하는 문제를 다루고 여성간 유대를 형성할 수 있는 기회라는 긍

정적 반응과 여성을 특별한 교육조치가 필요한 부족함이 있는 집단으로 간주

하는 것에 대해 부정적으로 보는 시각이 대비되고 있다. 

여덟째,  여성인력교육은 물론 전체 인력교육에 있어 국내 기업의 교육은 

형식교육에 국한되어 있는 상황이다. 학습조직 등의 아이디어가 이론적으로 

확산되고 있기는 하나, 아직 연수원에서 실시하는 교육만이 기업교육이라는 

인식이 강하며 기업의 조직, 환경 자체를 학습환경으로 전환시키지 못하고 

있다. 또한 여직원간 네트웍이나 소모임 활동, 멘토링 관계 형성 등을 통해 

자발적이고 비형식적으로 학습할 수 있는 교육형태의 중요성을 인식하지 못

하고 있다.

결론적으로 국내 기업의 여성인력교육에 대한 접근은 형식교육에의 동등

한 접근기회를 보장하는 수준의 소극적 차원에서 이루어지고 있다. 이는 외

국 선진기업들이 인력관리에서 여성을 적극적으로 배려하고 여성들이 능력

을 개발할 수 있는 자발적, 비형식적 학습활동을 지원하는 적극적 접근과 큰 

격차를 보이고 있다. 향후 여성인력교육은 다양한 배경의 인력을 활용하여 

기업경쟁력을 강화하는 ‘다양성 전략’과, 교육대상의 잠재력과 문제를 토대로 
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차별화된 교육서비스를 제공하는 ‘교육차별화 전략’, 그리고 교육참여기회의 

형식적 허용에서 더 나아가 실질적으로 학습기회 확대를 지원하는 ‘적극적 

교육전략’을 고려할 필요가 있다. 

2. 기업 여성인력교육 개선 방안 및 정책과제
여성인력개발을 위해 기업과 정부 차원에서 다음과 같은 조치 및 정책 시

행을 고려할 필요가 있다.

가. 기업에 대한 제언
- 여사원의 교육훈련 요구분석(Needs Analysis)

기업의 연간 교육계획 수립시 여성의 요구를 조사하는 경우는 소수 기업에 

불과하다. 교육훈련요구는 대체로 연수담당 부서나 기업내 각 부서의 의견을 

토대로 도출되는 경우가 많다. 따라서 교육제공자 측은 물론 교육수혜자 측

에서도 여사원들이 어떤 교육을 필요로 하고 있는지에 관한 정확한 파악이 

이루어지고 있지 못한 상태이다. 직무를 중심으로 한 교육요구 파악도 중요

하지만 직무담당자인 인간을 중심으로 한 교육요구 파악도 필요하므로, 조직

내에서 서로 다른 상황에 놓여있고 서로 다른 특성을 가진 남성과 여성의 교

육훈련 요구를 파악하여 이를 교육에 반영하려는 노력이 필요하다. 여성인력

의 효과적인 능력개발을 위해서는 여사원들의 교육요구, 문제, 상황을 토대

로 교육요구를 파악하고 교육기회를 제공하는 수요자중심적 접근을 취해야 

할 것이다.

- 교육훈련부서 내 여성 비율 제고

미국의 경우, 교육훈련 및 노사관계 전문가의 약 68%가 여성이라고 한다. 

이 분야 자체를 여성화하는 것이 여성인력개발에 있어 하나의 이슈가 되고 
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있다. 국내 기업의 경우, 약 42%가량이 교육기획 및 프로그램 개발 업무를 

담당하는 여직원이 있다고 답하였으나, 이들 중 관리자급에 해당하는 여성이 

얼마나 되는지는 의문이다. 여사원의 수가 많고, 또 여사원의 능력개발에 대

한 요구가 큰 회사일수록, 교육훈련 부서내 여성비율을 늘리고, 이들이 책임

있는 역할을 할 수 있도록 지원할 필요가 있다. 교육훈련 부서내 여성들은 

여사원의 처지와 요구 등을 가장 직접적으로 수렴하는 역할을 할 수 있을 뿐

만 아니라, 이들의 존재 자체가 여사원들이 자신들의 의사를 전달할 수 있는 

채널이 될 수 있다는 점에서 중요하기 때문이다. 

- 교육훈련 관련 통계의 성별 분리

교육훈련관련 기록 및 통계를 성별로 분리하여 수집, 관리할 필요가 있다. 

거의 대부분의 기업에서는 교육훈련 관련 통계를 성별로 분리하지 않고 있

어, 과연 여성에 대한 교육투자의 효과가 어느 정도인지에 대한 분석조차도 

할 수 없는 실정이다. 교육훈련 참가자수, 연령, 직위, 직종, 참여 프로그램 내

용과 횟수, 성과 등에 대한 모든 자료를 성별로 분리하는 것은 여사원의 경력

개발을 위해 중요한 정보를 제공해 줄 수 있고, 교육훈련투자의 효과를 평가

하는 자료로도 활용할 수 있다. 여사원의 직업능력을 실질적으로 개발하기 

위해서는 이러한 객관적 자료를 축적, 관리, 분석, 활용하는 노력이 요구된다. 

- 적극적 의미의 여성인력교육 전략(Affirmative action program) 도입: 

여성에게 단순 업무 및 직장예절을 교육하던 여사원교육의 축소와 일반교육

에의 동등한 참여기회 부여에 그치지 않고, 여사원의 잠재력과 당면 문제를 

파악하여 역량을 개발할 수 있도록 돕는 적극적 의미의 여성인력교육프로그

램을 제공할 필요가 있다(남녀동료웍샵, 여성경력개발프로그램, 여성지도력 

및 간부양성프로그램, 여성포럼, 여성세미나, 여성부하양성프로그램 등). 지

금까지의 기업교육이 공통기초교육 제공 차원이라면 이제 대상에 따라 그들

의 잠재력을 최대한 개발할 수 있는 특성화교육이 필요한 시점이라고 본다.
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- 여사원 계층별 능력개발교육 강화

현재는 여성관리자를 대상으로 하는 여성리더십과정에 초점을 두고 있으

나 평 여사원에 대한 교육도 강화할 필요가 있다. 입직단계에서부터 여사원

의 직업의식과 경력개발을 지원할 필요가 크고 이를 역차별로 생각하지 말아

야 한다. 여사원이 조직내에서 성장하기 불리한 것이 현실이므로 이러한 장

애를 극복할 수 있도록 특별한 지원이 필요하다. 리더십은 조직내 모든 구성

원에게 요구되는 것이므로 고졸여사원도 교육대상으로 포함시키는 것을 고

려해 볼 필요가 있다. 여성내에서도 연령별로 가치, 의식에 큰 차이가 있고 

직급별로 요구되는 역량이 다를 수 있으므로 연령별, 직급별로 차별화된 리

더십교육프로그램의 개발을 시도해 볼 필요가 있다. 교육대상의 세분화로 기

업에서 자체 교육과정 개설이 어려우면 외부 교육기관에 위탁하거나 회사내

에 소규모 학습조직을 육성하는 등의 방식을 취할 수도 있을 것이다.

- 여성이 선호하는 자기개발교육 지원

여성들은 남성들에 비해 개인선택교육훈련을 선호하는 비율이 높은 것으

로 나타난다. 여성이 참여에 애로를 느끼는 집체교육보다 개인이 선택해서 

받을 수 있는 사이버교육, 학원수강비 지원 등 자기개발교육방식에 대한 회

사의 지원을 확대할 필요가 있다. 

- OJT기회 확대

여성들은 업무를 통한 능력개발기회가 남성에 비해 많이 부족한 것으로 나

타난다. 가장 중요한 직무능력은 사실 업무를 통해 학습하는 것이므로 아무

리 형식교육의 기회가 평등하다 하더라도 업무배치의 차이에 따라 여성들이 

핵심 업무에 배치될 가능성이 낮다면 핵심역량 학습기회도 자연적으로 낮아

질 수밖에 없다. 따라서 업무의 공정한 배치가 이루어져야 하며, 이에 대한 

감시기준이 마련되어야 한다. 외국 기업 중에는 직급별, 업무별로 성별 배치

기준이 정해져 있어 이를 충족시키도록 하고 미 달성시 책임자에게 불이익을 

주는 등의 적극적 관리를 통해 여성인력을 지원하고 있는 경우도 있다.
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- 여성네트웍과 멘토링 강화 등을 통한 비형식적 학습활동 활성화

국내 기업은 교육을 너무 형식적인 개념으로 접근하는 경향이 있다. 형식

적인 연수교육에 국한하지 말고, 외국 기업들처럼 회사내 여성네트웍이나 멘

토링관계 구축을 지원하여 여성들끼리 문제를 공유하고 해결하는 과정에서 

역량개발과 학습이 이루어지도록 하는 것이 바람직하다. 그 과정에서 자발적

으로 자신들의 학습요구를 충족하기 위해 학습프로그램을 개발하여 운영하

는 경우가 많다. 여성과 여성, 남자 상사와 여자 부하직원들간의 멘토링관계

를 강화하여 경력설계 및 개발에서 도움을 주도록 하는 것도 바람직하다. 학

습은 형식적인 교육프로그램을 통해서만 이루어지는 것이 아니다. 자발적으

로 능력을 개발할 수 있는 비형식적 학습활동을 통해 능력개발의 기회를 다

양하게  가질 수 있도록 하는 방안에 관심을 가질 필요가 있다.

나. 정부 정책과제
정부는 여성근로자 능력개발을 위해 기업과 개인에게 다음과 같은 지원조

치를 강화할 필요가 있다.

- 자기개발제도에 대한 지원 강화

여성들은 남성에 비해 회사훈련 경험율이 낮고 개인선택훈련 경험율이 높

다. 여사원들이 시공간의 제약을 받는 연수교육보다 자신의 시간과 요구에 

맞는 교육을 찾아 학습할 수 있도록 개인별교육비를 지원하는 제도를 강화하

는 것이 효과적이다. 현재 고용보험사업의 근로자수강지원금의 활용율을 제

고할 수 있는 조치를 취할 필요가 있다. 근로자수강지원금제도를 여성근로자

들이 적극 활용할 수 있도록 홍보하고, 지원대상 과정을 확대하는 등의 조치

가 필요하다.

- 단기 여성교육에 대한 지원 강화

직급이 올라 갈수록 여성의 수가 줄어 여성교육과정의 개설이 어려우므로 
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적은 인원을 대상으로 하는 단기간의 교육에 대한 정부지원책을 마련할 필요

가 있다. 근로자직업훈련촉진법 제 28조 제2항의 규정에 의해 직업능력개발

훈련과정 중 훈련비용의 지원 또는 융자를 받기 위하여 지정을 받을 수 있는 

훈련과정은 훈련기간이 3일 이상이고 훈련시간이 20시간이상이어야 한다(시

행령 제25조). 이 요건에 따르면 단기 여성교육과정이 지원받기 어렵다. 지원

요건을 완화하여 대규모 집체교육만이 아닌 소규모 단기교육을 장려하는 것

이 필요할 것이다. 

- 임시직, 시간제 여성근로자 교육에 대한 지원제도 강화

여성들의 상당수는 시간제로 일하고 있으나 기업은 시간제 임시근로자에 

대한 교육을 거의 제공하지 않고 있다. 노동패널 6차 자료에 의하면 교육훈

련경험이 있는 여성 중 5.1%만이 임시직 근로자인 것으로 나타났다. 또한 정

규직근로자를 중심으로 하는 직업능력개발 지원제도는 다수의 시간제근로여

성들의 교육훈련기회를 지원하기 어려웠다. ‘04년 고용보험법시행령이 개정

되어 근로자수강지원금의 대상이 근로계약기간이 1년 이하인 자, 근로기준법

상 단시간 근로자, 파견근로보호 등에 관한 법률에 의한 파견근로자를 포함

하게 되어 시간제 근로자에 대한 고용보험의 교육훈련 지원이 강화되었다. 

이 제도를 기업과 여성근로자가 적극 활용할 수 있도록 알리고 지원하는 방

안도 강구되어야 할 것이다. 회사가 제공하는 교육은 현 업무수행과 관련된 

교육에 국한되기 쉬우므로 임시, 시간제 여성근로자들의 능력개발에 한계가 

있다. 회사 밖에서 그들이 직업능력을 개발하고 자격증을 취득하는 것이 용

이하도록 제도를 개선해야 할 것이다.

- 전문훈련기관에서의 재직여성교육과정 확대

기업의 재직여성교육은 대졸여사원과 여성관리자의 능력개발에 관심을 기

울이고 있다. 상급여성관리자는 수가 적어 회사내 과정 개설이 어렵고 고졸

여사원에 대한 교육은 매우 제한적인 내용을 다루고 있어 여성의 직업능력을 

실질적으로 개발한다고 보기 어렵다. 이러한 기업교육의 공백 부분은 공공훈
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련기관이나 평생교육기관에서 보완해 줄 필요가 있다. 미취업 여성의 취업교

육도 중요하나 취업여성의 경력개발과 성공도 여성인력개발에 매우 중요한 

차원이다. 여성회관 및 여성인력개발센타에서 고졸여사원 대상 과정을 운영

하거나 대학평생교육원에서 대졸여사원이나 여성관리자의 역량을 개발할 수 

있는 교육을 지원할 필요가 있다. 

- 유급휴가훈련과정 개발

유급휴가제도의 원래 취지는 근로자가 스스로 자기개발을 위한 학습휴가

를 신청하는 것이지만, 현재 고용보험제도에서는 사업주지원훈련으로 제도

화되어 있다. 대학 등 외부 전문교육기관에 여성재직자능력개발을 위한 과정 

개설을 장려하여 기업들이 이를 유급휴가훈련과정으로 활용할 수 있도록 하

는 것이 필요하다. 

- 기업내 또는 기업간 여성네트웍 기회 제공

우리나라는 현재 기업내에서의 여성간 네트웍은 물론 기업간 여성네트웍

도 거의 구축되어 있지 않다. 여성들 스스로도 기업내에서 자신을 여성으로 

부각하는 것이 불리하다고 생각하는 경향이 있어 자발적인 네트웍 형성과 학

습활동이 이루어지지 못하고 있다. 외국 기업에서는 기업 차원에서 여성인력

간 네트웍 구축과 자발적 학습활동, 멘토링을 적극 지원하여 여성인력개발의 

효과를 얻고 있다. 이러한 여성인력네트웍 형성을 여성부 차원에서 지원할 

필요가 있다.

- 여성인력개발을 위한 적극적 조치에 대한 사회적 반감 해소

여성인력개발을 많은 기업에서는 여성에 대한 단순한 특혜, 역차별로 인식

하는 경향이 있다. 직장생활에서 여성과 남성이 평등한 수준에 달할 때까지 

잠정적으로 여성을 특별히 지원하는 것은 역차별이 아니라 평등을 위한 적극

적 조치라는 점에 대한 이해가 확산되도록 해야 할 것이다. 또한 외국 기업

은 여성인력개발을 인적자원의 다양성을 확보함으로써 기업의 생산성을 제
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고한다는 시각에서 적극적인 전략을 취하고 있다. 여성인력개발이 결국 기업

의 경쟁력 및 생산성 제고로 연결된다는 인식이 확산될 수 있도록 해야 할 

것이다.

- 직업훈련정책 및 사업의 성 분석을 통한 직업훈련기회의 성 형평성 제고

정부의 직업훈련지원정책이 양성이 동등한 수혜를 받을 수 있도록 수립되

고 집행되었는지를 분석하여 이에 대한 조치를 취해야 할 것이다. ‘03년 고용

보험백서는 학자금대부의 성별 수혜율(’02년도 전체 확정인원의 분포는 남 

58.2%, 여 41.8%) 외에 다른 사업의 성별 통계를 제시하지 않고 있다. 향후 

노동부는 고용보험사업 중 직업능력개발사업의 성별 수혜율을 분석하여 양

성의 평등한 직업훈련기회를 보장해야 할 것이다. 

- 고용평등 증진 정책의 지속적 추진

궁극적으로 교육평등은 결국 고용평등을 통해 접근되어져야 한다. 불평등

한 고용구조에서 교육기회만 평등하게 준다고 해서 능력개발이 평등하게 이

루어질 수는 없으므로, 채용과 근무환경 자체가 평등한 학습이 가능한 환경

이 될 수 있는 정책을 지속적으로 추진해야 할 것이다.
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기업의 여성인력교육 실태
 설문 조사

안녕하십니까? 

국무총리실 산하 정부출연 연구기관인 한국여성개발원에서는 2004년도에 [기업

의 여성인력교육 개선방안 연구]과제를 수행하고 있습니다. 여성의 직업능력개

발을 위한 정책 방안을 마련하기 위해 기업 여직원교육 실태와 우수한 교육프로

그램 및 지원체제를 조사하고자 합니다.

이에 기업 연수원교육 담당자의 의견을 수렴하고자 하오니, 업무에 바쁘시겠지

만 협조를 부탁드리며 조사지의 각 문항에 빠짐없이 응답하여 주시면 감사하겠

습니다. 응답결과는 익명으로 처리되므로 솔직한 답변 부탁드립니다. 조사지의 

내용에 대해서 의문이 있으시면 아래 연구진에게로 문의하여 주십시오. 

응답하신 조사지는 여성개발원 박성정, 이상원, 김남희 앞으로 7월 30일까지 보

내주시기 바랍니다.(동봉한 회송용 봉투 사용). 감사합니다.

2004. 6

연구진：박성정, 이상원, 김남희

전  화：3156-7124, 7128, 7123 
e-mail： sjpark@kwdi.re.kr

        knh@kwdi.re.kr

        love@kwdi.re.kr

f  a  x : 3156-7279

한국여성개발원
서울 은평구 불광동 1-363 (우 122 -707)
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A. 회사 현황 및 교육 일반 실태

1. 귀 회사의 업종은 다음 중 어디에 해당합니까?  (        )

① 제조업

② 전기/가스/수도 사업

③ 건설업

④ 도/소매업

⑤ 숙박/음식점업

⑥ 운수/창고

⑦ 통신업

⑧ 금융 및 보험업

⑨ 부동산 및 임대업

⑩ 정보통신서비스업

⑪ 사업서비스업

⑫ 교육서비스업

⑬ 보건 및 사회복지 사업

⑭ 기타 공공 수리 및  개인서비스업

⑮ 기타

2. 귀 회사의 사업장 규모는?  (        )

① 50인 미만

② 50∼299인

③ 300인 이상
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3. 전 직원 중 여직원 비율은?   (          )

① 50% 이상

② 40-49%

③ 30-39%

④ 20-29%

⑤ 10-19%

⑥ 9% 이하

4. 교육훈련 부서에서 (일상적 프로그램 운영 업무가 아닌) 교육기획 및 프로

그램 개발 업무를 담당하는 분 가운데 여직원이 포함되어 있습니까? 

(        )

① 예

② 아니오

5. 귀 기관에서는 사이버교육(e-learning)을 하고 있습니까?(        )  

① 예

② 아니오

6. 필수교육이 아닌 선발에 의해 참여하는 교육의 경우 교육생 선발 방식은?

  (        )

① 근무평정 등 객관적 선정 기준에 의해

② 선임자, 상사가 지정

③ 부서원 추천

④ 순번식으로

⑤ 기타
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7. 연간 교육계획 수립시 교육요구조사(교육필요점 조사: training needs 

survey)를 합니까? (        )

① 예 --> 7-1, 7-2에 답하시오

② 아니오

7-1 교육요구조사(교육필요점 조사: training needs survey)를 할 경우,  다음 

중 어느 것을 가장 중시합니까? (        )

① 최고경영자의 의견

② 부문 및 팀 차원의 의견

③ 직원 개개인의 의견

④ 외부 전문가의 의견

⑤ 기타

7-2 교육요구를 성(남,녀)별로 조사하거나 분석합니까? (        )

① 예           ② 아니오

B. 여직원의 교육참여 실태
(교육통계가 성별로 구분되어 있지 않은 경우 추정치로 기입해 주십시오)

8. 다음은 ‘연간 총 교육참여자 중 여성 참여 비율’에 대한 질문입니다(집체교

육과 사이버교육을 구분하여 응답해주십시오)

8-1. 연간 총 교육참여자 중 ‘집체교육’에 대한 여성 참여 비율은?

① 50% 이상 

② 40-49%

③ 30-39%
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④ 20-29%

⑤ 10-19%

⑥ 9% 이하

⑦ 잘 모르겠다

8-2. 연간 총 교육참여자 중 ‘사이버교육(e-learning)'에 대한 여성 참여 비

율은?

① 50% 이상

② 40-49%

③ 30-39%

④ 20-29%

⑤ 10-19%

⑥ 9% 이하

⑦ 잘 모르겠다

8-3. 여직원교육에 있어 어떤 방법이 가장 효과적이라고 생각하십니까? 

     (        )

① 집체교육

② 사이버교육

③ blended learning

④  기타

9. 다음은 ‘교육과정 참여도’에 대한 질문입니다.

9-1. 다음 교육과정 중 여직원의 참여도가 가장 낮은 교육과정은?

① 직급별교육  ② 직무능력향상교육  ③ IT교육  ④ 국제화교육  

⑤ 자격과정    ⑥ 교양과정
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9-2. 여직원의 참여도가 가장 높은 교육과정은? 

①  직급별교육  ② 직무능력향상교육  ③ IT교육  ④국제화교육  

⑤ 자격과정    ⑥ 교양과정

9-3. 직급별교육을 제외할 경우, 여직원의 참여도가 가장 높은 교육과

     정은?

   ① 직무능력향상교육   ② IT교육 ③ 국제화교육  

   ④ 자격과정    ⑤ 교양과정

9-4. 9-1. 9-2의 이유는 무엇이라고 생각하십니까?

10. 다음은 ‘직급별교육에의 여직원 참여 현황’에 대한 질문입니다.  다음 직

급 중 여직원교육이 가장 많이 이루어지는 직급교육은?

    ①임원급   ②부장, 차장급   ③과장급   ④ 대리급   ⑤사원급 

11. 다음은 ‘중점 교육대상’에 대한 질문입니다.

11-1. 여직원 중 다음 어느 집단이 교육의 주요 대상입니까? 

    ① 대학원졸 이상   ② 대졸   ③ 고졸   ④ 중졸
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11-2. 여직원 중 다음 어느 연령층이 교육의 주요 대상입니까? 

    ① 10대    ② 20대    ③ 30대    ④ 40대    ⑤ 50대

12. 다음은 ‘교육기회의 성 형평성’에 대한 질문입니다 (해당 번호에 v표시 

하시오)

질      문
매우 
그렇다
4

약간 
그렇다
3

별로 
그렇지 
않다
2

전혀 
그렇지 
않다
1

① 남녀에게 교육기회가 평등하게 

주어지고 있는 편인가?

② 교육생 선발기준이 남녀에게 

평등하게 적용되는 편인가?

③ 직급별로 남녀교육기회가 

평등한 편인가?

④ 교육과정별로 남녀의 

참여기회에 차이가 없는 

편인가?

⑤ 교육방법별(집체/사이버)로 

남녀의 참여기회에 차이가 

없는 편인가?

⑥ 교육계획 수립 및 프로그램 

기획시 여직원의 요구를 

고려하는가?
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12-1. 교육기회가 남녀직원에게 평등하게 부여되지 않는다면 그 이유는 무엇

이라고 보십니까?

13. 여직원만을 대상으로 한 교육이 있습니까? (        )

① 있다 --> 13-1로 가시오

② 없다 --> 13-2로 가시오.

13-1. 있다면, 어떤 분야에서 여직원교육을 별도로 하고 있습니까? 

      (모두 선택하시오)

① 인성 및 예절교육

② 조직문화교육

③ 직무교육

④ 리더십교육

⑤ 국제화교육

⑥  IT교육

⑦ 기타
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13-2. 없다면, 그 이유는 무엇이라고 보십니까?(모두 선택하시오) 

① 남녀직원의 능력개발을 모두 고려한 프로그램을 운영하므로 여직원만  

   을 대상으로 한 교육이 따로 필요없다

② 필요하지만 여건(시설, 프로그램 미비 등)이 안된다

③ 회사 특성상 여직원이 다수거나 또는 소수여서 별도의 교육프로그램  

   을 운영하는 것은 비효율적이다.

④ 잘 모르겠다

⑤ 기타

C. 여직원 교육요구에 대한 인식

14. 향후 여직원의 요구와 특성을 반영한 교육과정의 필요성에 대한 생각은? 

(      )

① 필요하다 

② 필요없다

③ 잘 모르겠다

15. 여직원에게 다음 영역의 교육이 어느 정도 필요하다고 보십니까?

   (해당 번호에 v표시 하시오)
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영      역
매우
필요하다
4

약간
 필요하다
3

별로 
필요하지 않다

2

전혀 
필요하지 않다

1

① 인성, 예절

② 조직문화

③ 직무능력

④ 리더십

⑤ IT

⑥ 국제화

⑦ 자격과정

⑧ 교양

15-1. 위 영역 외에 여직원에게 필요한 교육이 있다면 아래에 기술해 주십시오.
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16. 여성의 학습태도 및 능력, 교육 필요성에 대한 귀하의 생각은? 

   (해당 번호에 v 하시오)

질      문 매우 높다
4

약간 높다
3

약간 낮다
2

매우 낮다
1

① 여성의 학습흥미

② 교육참여 의욕

③ 경력개발에 대한 관심

④ 경력개발을 위한 체계적인 노력

⑤ 회사의 발전을 위해 여성    

에게 교육투자를 할 필요성

⑥ 여직원만을 위한 특별한      

교육프로그램을 운영할 필요성

17. 여직원교육을 위해 위탁교육이 필요할 경우 어느 기관에 위탁하는 것이 

가장 효과적이라고 보십니까? (        )

① 대학

② 여성회관, 여성인력개발센터

③ 민간훈련기관 및 학원

④ 공공훈련기관

⑤ 기타
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D. 여직원 교육지원체제

18. 여직원들이 교육에 참여하는 데 다음 사항이 어느 정도 애로사항으로 작

용한다고 보십니까?  (해당 번호에 v표시 하시오)

애로 사항
매우 
그렇다
4

약간 
그렇다
3

별로 
그렇지않다

2

전혀 
그렇지 않다

1

① 시간 확보의 어려움

② 자발적 의욕, 흥미 부족

③ 최고경영자의 인식 부족

④ 교육담당자의 인식 부족

⑤ 상사의 배려, 인식 부족

⑥ 참여할만한 프로그램 부족

⑦ 교육비 확보의 어려움

⑧ 시설 부족

⑨ 정보 부족

19. 여직원 교육참여 제고를 위한 회사나 정부의 지원이 필요하다고 보십니

까?(     )

① 매우 필요하다

② 약간 필요하다

③ 별로 필요하지 않다

④ 전혀 필요하지 않다
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20. 여직원의 교육참여를 제고하기 위한 다음 지원사항이 현재 제공되고 있

습니까? 또한, 이러한 지원이 향후 어느 정도 필요하다고 생각하십니까? 

(‘현재 제공여부’와 ‘향후 필요성’에서 해당하는 칸에 v표시 하시오)

지원 사항

현재 제공 
여부 향후 필요성

제공하고 
있다

제공하고 
있지않다

매우 필요
4

약간 필요
3

별로 
필요하지
않다
2

전혀 
필요하지 
않다
1

① 시간 편의 제공

② 교육프로그램 

개발

③ 요구조사

④ 교육정보 제공

⑤ 시설 지원

⑥ 교육예산 지원

⑦ 개인별교육비 

지원

⑧ 교육강사 지원

⑨ 교육방법의 

다양성 강화

21. 여직원의 학습을 지원하기 위한 다음 조치 중 가장 효과적인 방법은   

    무엇이라고 생각하십니까? (        )

① 사내교육의 방법 다양화(사이버교육 확대, 모듈제 강좌 등)

② 자기개발 지원제도(학습비, 시간 편의 지원 등)

③ 장기연수 및 대학원 진학 지원제도

④ 기타
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22. 위에서 언급된 것 외에 기타 어떤 지원이 필요하다고 생각하십니까?

23. 회사내에 여직원들의 학습효과 제고 및 경력개발을 위한 학습동아리나 

멘토링체제가 있습니까?

① 있다        ② 없다      ③ 잘 모르겠다

24. 있다면, 그 사례를 소개해주십시오
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E. 여직원교육프로그램 사례
25. 귀 기관의 여직원 교육프로그램(여직원만을 대상으로 하는 교육) 사례는?

교육프로그램명 교육목표 및 주요 내용

26. 타 회사의 여직원 교육프로그램 사례 중 추천할만한 것이 있다면?

회사명 교육프로그램명 특성
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27. 여직원 능력개발을 위한 교육 방안에 대한 기타 제언이 있으시다면?

- 대단히 감사합니다 -
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