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초 록

이 연구는 고학력 여성과학기술인에 초점을 두고 이들이 왜 퇴직을 고민
하는지, 퇴직의사가 있는 집단과 그렇지 않은 집단 간의 차이는 무엇인지 
그리고 이들의 퇴직의사에 영향을 미치는 요인이 무엇인지를 탐색하였다. 

설문조사는 2011년 7월～9월 사이에 과학기술인을 대상으로 실시되었으
며, 총 319명이 응답하였으나 이중 여성(N=251)만을 분석에 활용하였다. 연
구의 주요 결과는 다음과 같다. 첫째, 전체 응답자의 62.8%(N=158)가 퇴직
을 고민해 봤다고 응답했으며, 그 중 38.9%가 ‘출산, 양육 등의 부담 때문에’ 
퇴직을 고민해 본 것으로 나타났다.

둘째, 집단 간 차이를 살펴본 결과 퇴직의사가 있다고 응답한 집단에서 
30～40대의 배우자가 있고 미취학 자녀나 초중고 자녀가 있다는 응답자가 
많은 것으로 나타났다. 퇴직의사를 가진 집단과 그렇지 않은 집단에서 고용
형태와 소속기관, 노동시간 등 노동조건에서는 차이를 나타내지 않은 반면 
집안일과 직장업무의 조화, 대인관계 스트레스, 결혼ㆍ출산 계획과 진료계
획의 조화 어려움, 미래 진로(승진)에 대한 불안감에서 차이를 나타냈다. 또
한 퇴직의사가 있는 집단에서 집안일과 직장업무의 조화에 어려움을 겪으
며 결혼ㆍ출산계획과 진로계획의 조화에 어려움을 느끼고 대인관계로 인한 
스트레스도 높으며 미래 진로(승진)에 대한 불안감도 높았다.

셋째, 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 영향요인을 분석한 로지스틱 
분석결과를 살펴보면 미취학 자녀가 없는 응답자가 미취학 자녀가 있는 응
답자에 비해 퇴직할 확률이 낮은 것으로 나타났으며, 진로에 대한 불안감과 
직장 내 대인관계 스트레스가 증가할수록 퇴직할 확률이 높아졌다.

주제어 :여성과학기술인, 고학력 여성, 퇴직의사, 경력단절, 자녀 양육, 일가족 갈등

    * 선행연구에는 퇴직의사에 대한 연구보다는 이직의사에 대한 연구가 많으며, 두 개
를 혼용해서 사용하는 경우도 많다. 이 연구에서는 이직의사와 퇴직의사에 대한 두 
가지 문항을 설문조사에서 측정하였으나, 퇴직의사 항목이 보다 적극적인 의사를 
반영하였다는 측면에서 이직의사 대신 퇴직의사를 묻는 질문을 활용하였다.
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Ⅰ. 서론

모든 여성과학기술인이 퇴직을 고민하는 것은 아니며 이들의 고민 전

부가 실제 퇴직으로 이어지는 것도 아니다. 그러나 분명한 사실은 일부 

여성과학기술인은 퇴직을 고민하는 반면 또 다른 일부는 퇴직을 고민하

지 않는다는 것이다. 그렇다면 어떤 상황에서 여성과학기술인은 퇴직을 

고민하게 되는가? 그리고 이들의 퇴직의사에 영향을 미치는 요인은 무엇

인가? 이 연구는 과학기술분야 연구인력 중 4년제 대학졸업 이상의 학력

을 가진 고학력 여성과학기술인에 초점을 두고 이러한 질문에 대한 해답

을 찾아보고자 한다. 

퇴직의사와 관련된 연구는 조직연구에서 많이 다루어졌으며, 직무만족

이나 스트레스, 퇴직의사와의 관계 혹은 퇴직의사에 대한 영향요인 등이 

주로 연구되었다(Ajuja et al., 2007; Anderson et al., 2002; Post et al., 

2009; Summer, 2008). 한편 과학기술분야에서 퇴직의사와 관련된 연구 

대부분은 IT분야를 중심으로 이루어져 왔는데(Armstrong et al., 2007; 

Korunka et al., 2008; McKnight et al., 2009; Riemenschneider et al., 

2006; Quesenberry et al., 2006; 강성수ㆍ강종수, 2007; 우항준ㆍ황경태, 

2010; 이재하, 2003), 이는 IT분야가 다른 분야에 비해 노동 강도가 세고1) 

이직률이 높기 때문이라고 할 수 있다(Korunka et al., 2008). 그러나 IT

분야에 대한 관심에 비해 상대적으로 여성과학기술인에 초점을 두고 이

들이 왜 퇴직하고자 하는가에 대한 연구는 부족하다고 할 수 있다. 이는 

여성의 경력단절 현상이 우리나라와 일본에서만 나타나는 독특한 현상

(Matsui et al., 2010)이기 때문이며, 동시에 그 동안 우리나라에서 여성과

학기술인에 대한 관심이 양성과 육성에 집중되었던 반면 이들의 경력단

절이나 활용에 대한 관심은 상대적으로 약했기 때문으로 볼 수 있다.

우리나라에서 과학기술인의 이직의사와 관련된 연구는 과학자의 이직

1) Summer(2008)에 따르면 IT 직종은 매우 높은 스트레스와 장시간 노동을 요구하는 것
으로 알려져 있다. 또한 Lambert et al.(2006, Summer, 2008에서 재인용)가 조사한 32
개 회사의 응답자 86.3%는 회사의 일중독 특성으로 인해 더욱 가족 적대적으로 변한다
고 응답한 것으로 나타났다.



고학력 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 탐색적 연구  37

의사를 직무만족이나 연구환경에 대한 평가 척도의 하나로 측정하거나

(이은경ㆍ민철구, 2002) 직무만족과 이직의사와의 관계를 연구한 것이 대

부분으로(강성수ㆍ강종수, 2007; 우항준ㆍ황경태, 2010; 이재하, 2003) 여

성과학기술인의 퇴직의사와 관련된 연구는 부족하다. 특히 이직의사에 

대해 성별로 나누어서 분석하거나 여성에 초점을 둔 분석이 약하며, 이직

사유를 묻는 질문에서 일-가족 갈등이나 자녀의 출산 및 양육부담과 같

은 요소를 포함하지 않았다는 한계를 갖고 있다. 선행연구에 따르면 일-

가족 갈등이 남녀 모두에게 영향을 준다는 논의와 여성에게 더 큰 영향을 

준다는 논의가 혼재되어 있으나(양소남ㆍ신창식, 2011; 장수정ㆍ송다영

ㆍ김은지, 2009; Grandey, Cordeiro and Crouter, 2005; Halrynjo, 2009), 

일반적으로 일-가족 갈등은 여성의 이직의사와 관련이 높다고 할 수 있

다(Quesenberry et al., 2006; Reimenschneider et al., 2006; 조정문, 

1994). 

그렇다면 과학기술인 중에서 왜 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 연

구가 필요한가? 첫째로 여성과학기술인은 다른 여성집단과 동일하게 일-

가족 갈등이나 출산, 양육으로 인한 경력단절을 경험하는 보편성을 갖는 

동시에 경력이 단절되면 복귀하기 어려운 특수성을 갖기 때문이다. 실제

로 우리나라 여성은 M자형 경제활동참가율을 보이는데, 여성과학기술인

은 일반여성과 마찬가지로 30대에 참가율이 감소하지만 40대 후반에 경

제활동참가율이 회복되지 않고 오히려 더 심각한 L자형 경제활동참가율

을 보인다(이혜숙 외, 2011:18～19). 이러한 M자형 경제활동참가현황은 

일본과 우리나라만의 독특한 상황으로(Matsui et al., 2010), 저출산ㆍ고

령화로 인해 인적자원의 중요성이 제기되는 시점에서 여성인력의 손실은 

큰 문제라고 할 수 있다. 둘째로 이공계열 여성의 경력단절은 단순히 인

력낭비라는 측면이 아니라 이들이 가지고 있는 경험과 전문지식의 낭비

인 동시에 새로운 시각과 아이디어의 손실로 이어질 수 있다. 2011년 취

업통계연보에 따르면 이공계열 여성은 의약계열을 제외하고는 상대적으로 

다른 전공계열 여성보다 취업률이 높고2) 향후 보다 많은 이공계 인력이 

2) 2011년 취업통계연보에서 건강보험 DB와 연계된 전체 여성 취업률을 살펴보면(전문대
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필요하다는 점에서(배성오ㆍ배영일ㆍ윤우근, 2012) 이들은 미래의 주요

한 인적자원이라고 할 수 있다. 더욱이 경력단절로 인해 여성을 제대로 

활용하지 않는 것은 여성의 기술과 지식, 능력이 노동시장에서 과소 사용

되고 있음을 의미하며(European Commission, 2011:13), 이는 이들이 가

진 새로운 시각이나 관점, 아이디어, 지식 등도 적절하게 활용되지 못한

다는 것을 의미3)한다고 할 수 있다. 마지막으로 여성과학기술인의 직종

이나 작업강도, 노동환경은 매우 다양하여 일반화하기 어렵지만 비슷한 

조건에 놓여 있는 사람들이 모두 경력을 단절하는 선택을 하지 않는다. 

그렇다면 일을 그만두고자 하는 여성과학기술인 집단과 그렇지 않는 집

단의 차이는 무엇이고 이들의 퇴직의사에 영향을 주는 요인이 무엇인지 

연구하여 이를 방지하기 위한 정책적ㆍ제도적 지원이 무엇인지를 파악하

는 것이 향후 정책의 실효성을 높이는데 도움을 줄 수 있기 때문이다. 

그러나 앞에서 제시하였듯이 여성과학기술인의 퇴직의사와 관련된 연

구는 많이 부족하며, 구체적인 영향요인과 관련된 연구도 거의 없는 상황

이다. 기존의 선행연구에서도 여성과학기술인에 필요한 정책요구 조사 

등이 실시되었지만 이들이 어떤 이유로 퇴직을 고민하며, 퇴직을 고민하는 

여성과학기술인의 집단적 특성이 무엇인가에 대한 관심은 상대적으로 약

했다고 볼 수 있다. 따라서 이 연구에서는 고학력 여성과학기술인에 초점

을 두고 첫째, 이들이 왜 퇴직을 고민하는지, 둘째, 퇴직의사가 있는 집단

과 그렇지 않은 집단 간의 차이는 무엇인지 그리고 이들의 퇴직의사에 영

향을 미치는 요인은 무엇인지를 탐색하고자 한다.

학, 교육대학, 대학, 일반대학원 등 포함), 인문계열의 취업률은 45.3%, 사회계열은 
56.8%, 교육계열은 60.6%, 공학계열은 63.2%, 자연계열은 51.9%, 의약계열은 75.8% 그
리고 예체능계열은 38.2%로 나타났다(자료출처: 교육통계서비스의 취업통계연보, 

http://cesi.kedire.kr/). 

3) European Commission(2011:13~14)는 여성과학기술인을 적절하게 활용함으로써 다양
한 재능의 인적자원을 확보하고 혁신을 추진함으로써 새로운 시장을 개척하고 다양한 
관점을 만들 수 있음을 제시한다. 또한 지식과 사회적 자본의 다양성이 결국은 새로운 
아이디어를 창출하는 데 매우 중요함을 제시한다.
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Ⅱ. 이론적 논의

1. 과학기술분야의 퇴직의사에 대한 연구

퇴직의사와 관련된 연구는 주로 조직연구에서 많이 다루어졌는데 최근

에는 특정한 직업이나 직종4)에 따른 퇴직의사와 그에 따른 영향요인, 직

무만족, 이직의사, 직장몰입 등의 상관관계 등을 밝히는 연구결과도 많이 

제시되고 있다(강제상 외, 2011; 김현철 외, 2011; 이동수, 2009; 조영대ㆍ

김정애, 2009). 이는 직업에 따른 상황적 맥락과 환경의 차이를 고려한 것

으로 직업 특성에 따라 퇴직의사에 영향을 주는 요인이 다를 수 있기 때

문으로 볼 수 있다. 

일반적으로 과학기술분야의 직업은 장시간노동과 혁신에 대한 부담, 

급격한 기술변화 등으로(Calisir et al., 2009; Thatcher et al., 2002) 인해 

다른 직업보다 노동 강도와 스트레스가 센 것으로 알려져 있다. 그러나 

과학기술분야에도 매우 다양한 직업이 존재하며, 그에 따른 노동 시간이

나 직무환경 등에서의 차이가 다양하다고 할 수 있다. 따라서 동일한 과

학기술분야라고 하더라도 직업이나 직종에 따른 차이가 퇴직의사에 다른 

영향을 줄 것이라고 예상할 수 있다.

지금까지 과학기술분야의 퇴직의사를 다룬 연구는 R&D분야에서 일하

는 과학기술자와 IT분야 전문가의 퇴직의사(Armstrong et al., 2007; 

Calisir et al., 2009; Chang, Choi & Kim, 2008; Korunka et al., 2008; 

McKnight et al., 2009; Reimenschneider et al., 2006; Summer, 2008; 

Quesenberry et al., 2006; Xu, 2008)에 관한 연구가 많은데, 대체로 과학

기술인의 퇴직의사에 영향을 주는 요인이나 원인을 설명하고자 하는 연

구가 주를 이루고 있다. Preston(2004)에 따르면 과학자와 엔지니어는 지

식이 집중적으로 요구되는 다른 전문가들보다 스트레스와 위급성으로 인

해 자신의 직업을 떠나기 쉬운 것으로 알려져 있는데(Post et al., 2009 

재인용), 전문가인 이들 과학기술인의 손실은 결국 전체적인 과학기술

4) 최근의 연구는 항공사 직원, 경찰, 보육교사, 사회복지사, 의료서비스업 종사자 등 특정 
직업이나 직종에 따른 이ㆍ퇴직의사와 이에 영향을 주는 영향요인, 혹은 상관관계를 
밝히는 연구결과가 많이 제기되고 있다.
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인력의 부족이나 전문지식의 손실이라는 점에서 중요한 이슈라고 할 수 

있다. 특히 IT 직종은 매우 높은 스트레스와 장시간 노동 요구, 급격한 

기술변화에 따른 늦은 밤이나 일과 후의 회의, 항시 대기 등(Armstrong 

et al., 2007; Lee, 2000; Messersmith, 2007; Summer, 2008) 독특한 노동

문화로 인해 퇴직률이 높다는 점에서 많은 연구가 진행되었다. 

이러한 연구결과를 살펴보면 노동 불만족, 직무와 조직특성, 스트레스

와 노동고갈, 조직에의 헌신, 일-가족 갈등 등이 퇴직의사와 관련이 있는 

것으로 나타났으나(Ajuja et al., 2007; Calisir et al., 2009; Fox, Fonseca 

& Bao, 2011; Korunka et al., 2008; Thatcher et al., 2002; Post et al., 

2009; Quesenberry et al., 2006), 일-가족 갈등이 직ㆍ간접적으로 퇴직의

사에 영향을 미치는가에 대해서는 영향을 준다는 결과와 그렇지 않다는 

상반된 결과가 제시되기도 하였다(Ajuja et al., 2007; Boyar et al., 2003; 

Summer, 2008; Post et al., 2009). 

한편, 우리나라에서 과학기술인력의 퇴직의사를 다룬 연구는 많지 않

지만 몇몇 연구결과를 살펴보면 노동 불만족이나 직업 불안정성, 낮은 임

금 등이(유혜원ㆍ김태성, 2010; 이은경ㆍ민철구, 2002; 이재하, 2003; 한

국과학기술기획평가원, 2011) 과학기술인력의 퇴직의사의 주요한 원인으

로 제시되고 있다. 그러나 이러한 선행연구에서는 몇 가지 한계점을 발견

할 수 있는데, 첫째로 대부분의 연구에서 남성과학기술인이 대다수를 차

지하여 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 젠더분석이 부족하다는 것이

다. 이는 상대적으로 여성과학기술인력이 적은 우리나라의 현실을 감안

한 것이겠지만 남성과 달리 여성과학기술인에게서만 집단적인 경력단절 

현상이 나타난다는 점에서 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 젠더분석

이 필요하다고 할 수 있다. 더욱이 일본을 제외하고서 여성과학기술인의 

집단적인 경력단절 현상은 우리나라에서만 찾아볼 수 있다는 점에서 이

러한 분석은 향후 여성과학기술인력의 활용과 지원이라는 측면에서 중요

한 함의를 갖는다고 할 수 있다. 

둘째로 과학기술인의 퇴직의사와 관련된 연구에서 상대적으로 일-가족  

갈등이나 자녀출산, 양육 등의 요인을 포함한 연구가 부족하다는 것이다. 

우리나라에서 여성은 출산이나 양육으로 인해 경력을 단절하는 것으로 
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알려져 있으며(김기승, 2003; 김주영, 2010; 민현주, 2011; 박경숙ㆍ김영

혜, 2003; 엄경애ㆍ양성은, 2011) 여성과학기술인이 직업을 떠나는 이유

도 자녀의 출산이나 양육과 관계되어 있음을 알 수 있다(강민아 외, 2008; 

이혜숙 외, 2011:202). 그러나 다른 한편으로 상대적으로 학력이 높아질수

록 경력단절 경험이 감소하는 것으로 알려져 있는데(민현주, 2011; 주무

현ㆍ강민정, 2008) 그렇다면 고학력 여성과학기술인도 자녀의 출산이나 

양육으로 인해 퇴직의사에 영향을 받는가라는 질문을 제기할 수 있다. 더

욱이 이들 여성과학기술인은 경력을 단절할 경우 복귀가 어렵다는 걸 잘 

인지하고 있다는 점에서 오히려 일반 여성들보다 퇴직에 대해 더 많은 고

민을 할 것이라고 예상할 수 있다. 따라서 자녀의 출산, 양육뿐 아니라 일

-가족과 관련된 이슈들이 여성과학기술인의 퇴직의사에 어떤 영향을 주

고 있는지에 대한 연구가 필요하다고 할 수 있다.

2. 여성과학기술인의 경력단절 현황

우리나라에서 여성의 경력단절 현상은 비단 여성과학기술인에게만 해

당하는 현상은 아니라 전반적으로 여성인력에게서 발견할 수 있다. 이러

한 현상은 출생코호트나 학력과 무관하며 우리나라에서 결혼, 출산, 어린 

자녀유무 등은 여성의 경제활동상태를 결정하는 중요한 변인이라고 한다

(박수미, 2002). 실례로 ｢2011 여성과학기술인력 실태조사보고서(이하 실

태조사 보고서)｣에 따르면 이공계 전공여성의 연령별 경제활동참가율은 

30～34세부터 하락하기 시작하는데, 이는 일반적으로 여성의 경제활동

참가율이 낮아지기 시작하는 시점과도 유사하다5). 더욱이 여성과학기술

인의 경제활동참가율은 다른 전공 여성보다 30대 이후에 오히려 더 낮아

지며6)(이수영 외, 2007:2), 한 번 경력이 단절되면 경제활동참가율이 회복

5) 민현주(2011)는 우리나라 여성들의 노동시장 이탈시기가 여성들의 평균 초혼 및 첫 자
녀 출산시기와 비슷하게 나타나며, 여성들이 결혼이나 출산을 하는 시기인 30대 초반
에 노동시장을 이탈하는 경향이 두드러짐을 제시하고 있다.

6) 통계청의 경제활동인구조사(2004)에 따르면 대학 졸업 후 여성의 경제활동참가율은 자
연계 전공이 75.4%, 공학 전공이 77.2%로 비이공계의 54.3%보다 높지만 출산ㆍ육아기
인 20대 후반에서 30대 여성의 경제활동참가율은 자연계 전공이 46.3%, 공학 전공이 
50.5%로 낮아지는데 비해 비인공계 여성은 54.8%로 대조를 보였다(이수영 외, 2007:2).
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되지 않고 지속적으로 감소하여 M자형보다 L자형에 가깝다고 알려져 있다. 

이는 과학기술분야가 가진 독특성 때문으로 급격한 기술변화나 장시간 

노동 등으로 인해 한 번 경력을 단절하게 되면 복귀하기가 어렵기 때문이

다(김종숙ㆍ민무숙, 2011:24; 이수연, 2002:26～27; 이수영 외, 2007:2; 황

수경, 2003:148～150).

단위: %

출처: 한국여성과학기술인지원센터(2011:83)의 <그림 4-3>을 재구성함
주: 통계청(2009). ｢경제활동인구조사｣ 원자료

[그림 2] 성별 연령별 전공계열별 경제활동참가율(2009)

또한 자녀출산이나 양육뿐만이 아니라 혼인상태도 여성과학기술인의 

경제활동참가율에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 실태조사 보고서에서 

결혼여부에 따른 경제활동참가율을 살펴보면 이공계열 전공 기혼남성이 

미혼에 비해 경제활동참가율이 증가하는 반면(자연계열 83.8%→92.3%, 

공학계열 85.0%→94.6%) 이공계열 전공 기혼여성은 미혼여성에 비해서 

경제활동참가율이 오히려 약 35%이상 감소(자연계열 81.9%→45.8%, 공

학계열 85.8%→49.9%)하였다. 이상의 조사결과를 요약하면, 결국 여성과

학기술인에게도 결혼과 자녀양육 등이 경력단절에 중요한 영향을 주었다

고 볼 수 있다. 
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단위: %

출처: 한국여성과학기술인지원센터(2011:84)의 <그림 4-5>를 재구성함
주: 통계청(2009). ｢경제활동인구조사｣ 원자료

[그림 3] 성별 혼인여부별 전공계열별 경제활동참가율(2009)

그렇지만 상대적으로 집단으로써 ‘여성과학기술인’의 경력단절에 대한 

정보는 미약하며 관련 연구도 많지 않은 편이다. 여성과학기술인의 경력

단절과 관련된 연구는 주로 이공계열 전공여성의 취업행태와 직업력, 노

동현황 등을 분석한 연구에서 부수적으로 다루었는데(이수영 외, 2007; 

이은경ㆍ민철구, 2002; 황수경, 2002) 최근 직접적으로 경력을 단절한 여

성과학기술인을 대상으로 한 연구(김종숙ㆍ민무숙, 2011)도 진행되었다. 

그러나 이 연구들은 주로 경력을 단절한 여성과학기술인의 경력단절 이

유와 향후 복귀의사, 이를 위한 정책제언 등에 초점이 맞추어짐으로써 퇴

직의사 유무에 따른 집단 간 차이나 퇴직의사에 대한 영향요인 등을 살펴

본 연구는 부족하다.

최근 고학력 여성7)의 경력단절에 대한 연구결과를 살펴보면, 전문대 

졸업자와 일반대학 졸업자의 경력단절에서 차이를 살펴볼 수 있는데 상

대적으로 학력이 높을수록 장기보다 단기 경력단절을 경험할 확률이 높

아지는 것으로 조사됐다(민현주, 2011; 주무현ㆍ강민정, 2008). 이와 함께 

고학력 여성은 결혼보다는 출산으로 인해 일을 그만두는 비율이 더 높은 

것으로 알려져 있다(김주영, 2010). 그러나 이 연구의 대상이 되는 여성과학

7) 최근 고학력 여성의 경력단절과 관련된 연구결과가 제시되고 있는데, 여기에서 말하는 
고학력 여성은 전문대 이상의 학력을 가진 여성이 대상이다. 
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기술인이 학력에 따라 경력단절에서 차이를 보이는지 혹은 결혼보다 출

산으로 인해 일을 그만두는지 명확하지 않다. 

실제로 여성과학기술인은 학력에 따른 경제활동참가율에서 유사성과 

차이점을 모두 가지고 있다. 우선, 이들은 학력에 상관없이 연령별 경제

활동참가율 양상이 비슷하다는 유사점을 가지 있다. 구체적으로 석ㆍ박사 

학위 이상의 고급 여성과학기술인의 연령에 따른 경제활동참가율을 살펴

보면 25～29세에 92.5%였던 경제활동참가율이 30대에는 78%대로 감소

하다가 40대 초반에 다시 85%로 증가하지만 45세 이후에 다시 68%로 감

소함을 알 수 있다. 이와 마찬가지로 전문학사 및 학사학위의 여성과학기

술인의 경제활동참가율도 30대에 감소했다가 40대 초반에 다시 증가한 

후 40대 후반에 다시 감소하는 양상을 보임을 알 수 있다. 반면 석ㆍ박사 

학위의 고급 여성과학기술인의 경제활동참가율이 전문학사나 학사학위 

여성과학기술인에 비해 상대적으로 높다는 차이점도 가지고 있다. 이들

의 경제활동참가율은 다른 학위의 여성과학기술인에 비해 약 20% 정도 

높았지만 50～54세에 이르러서는 그 차이가 많이 완화됨을 알 수 있다.

<표 1> 자연․공학계열 여성전공자의 연령 및 학위별 경제활동참가율(2010)

단위: %

구분 25～29세 30～34세 35～39세 40～44세 45～49세 50～54세

전문학사 70.7 50.6 51.1 68.9 52.5 55.9

학사 75.7 60.0 51.8 54.8 60.0 46.4

석ㆍ박사 92.5 78.4 78.8 85.7 68.7 51.5

출처: 한국여성과학기술인지원센터(2012:109), <그림 5-4> 재구성
주: 통계청(2010). ｢경제활동인구조사｣ 원자료

한편 이들 여성과학기술인 경력단절자에 대한 정보는 김종숙 외(2011:

8～18)의 연구8)에서 몇 가지 실마리를 찾을 수 있다. 첫째, 이공계 전공

8) 김종숙 외(2011)는 통계청의 ‘지역별 고용조사(2010)’ 원자료를 사용하여 전공계열별간 
차이를 살펴보기 위해 전문대졸 이상의 고학력 여성을 분석하는 동시에 실제 경력단절
자를 대상으로 설문조사를 실시하여 경력단절 경험과 현재 활동, 향후 계획 등을 분석
하였다.
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여성은 주요 경력단절연령대인 30～34세에 경제활동참가율이 감소하는

데, 35세 이후 재진입에서 전체 여성보다 낮은 수준을 보여 경력단절 이

후 복귀가 어려움을 알 수 있다. 둘째, 이공계열 전공 여성들의 비취업 사

유를 살펴보면, 30대에 ‘육아’로 인해 일을 하지 않는다는 응답이 높음9)을 

알 수 있다. 실제로 경력이 단절된 여성과학기술인을 대상으로 한 설문조

사에서도 출산과 자녀양육의 어려움 때문에 경력을 단절했다는 응답이 

가장 많은 것으로 나타났다. 셋째, 전공계열 별로 인력활용 양상이 차이

가 나는데 이학계 전공자들이 노동시장 이탈과 재진입을 거치면서 경력

단절 전보다 노동시장 지위가 악화될 가능성이 더 크다.

Ⅲ. 자료 및 방법론

1. 자료수집 및 응답자 특성

이 연구는 고학력 여성과학기술인을 대상10)으로 이루어졌으며, 설문지

는 2011년 7월 광주에서 실시된 과학기술인연차대회에 참석한 과학자를 

대상으로 배포하여 수거하였다. 그러나 여성과학기술인에 보다 초점을 

두고 이들이 인지하는 문제점과 해결방안 등에 중점을 두기위해 여성과

학기술인을 대상으로 추가적으로 설문지를 발송하여 조사를 실시하였다. 

설문지는 총 337부가 회수되었으나 부실하게 응답된 설문을 제외하고 

총 319명의 응답을 분석에 활용하였으며 응답자 중 여성은 78.7%(n=251), 

남성은 21.3%(n=68)로 나타났다. 이 중 이 연구에서는 여성과학기술인에 

초점을 두기 위해 여성응답자의 응답만을 사용하였다.

9) 김종숙ㆍ민무숙(2011)은 통계청의 2010년 지역별고용조사 원자료를 가지고 이공계열 
전공자의 연령별 비취업사유를 분석하였다. 이에 따르면 자연계열 전공자 중 30～34

세에 ‘육아’로 인해 취업하지 못하고 있다는 응답이 45.54%, 35～39세가 29.34%였으
며, 공학계열 전공자는 30～34세가 42.19%, 35～39세가 31.26%로 30대 응답자들이 육
아로 인한 부담이 크다는 것을 알 수 있다. 

10) 자료는 2011년 교육과학기술부의 정책과제로 수행한 ｢여성과학기술인 육성 및 지원
정책의 성과와 향후과제｣의 설문조사 결과를 활용하였다.
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<표 2> 응답자 특성
단위: 명(%)

구분
여성

(n=251)
구분

여성
(n=251)

연령

20대 40( 16.1)

직장
형태

학교, 학교 내 연구소 66( 26.3)

국공립연구소 117( 46.6)30대 110( 44.2)

민간기업연구소 외 68( 27.1)40대 76( 30.5)

합계 251(100.0)50대 이상 23(  9.2)

연간
소득

1,200만원 미만 24( 10.7)합계 249(100.0)

1,200～2,400만원 미만 26( 11.6)

학력

대학졸업 36( 14.6)
2,400～3,600만원 미만 32( 14.2)석사재학ㆍ졸업 91( 38.5)
3,600～4,800만원 미만 38( 16.9)

박사재학ㆍ졸업 114( 47.0)
4,800～6,000만원 미만 49( 21.8)

합계 247(100.0)
6,000만원 이상 56( 24.9)

고용
형태

정규직 142( 56.6)
합계 225(100.0)

계약직 76( 30.3)

혼인
상태

배우자 있음 153( 61.0)
기타(인턴 등) 33( 13.1)

배우자 없음 79( 34.1)
합계 251(100.0) 합계 232(100.0)

응답자의 특성을 살펴보면 30～40대 응답자가 전체 응답자의 74.7%에 

달하는데, 이는 현직에서 일하고 있는 여성과학기술인이 많이 포함되었

기 때문으로 보인다. 또한 박사재학ㆍ졸업의 학력을 가진 응답자가 

47.0%에 이를 정도로 이들은 매우 고학력 집단이며, 대체로 학교나 학교 

내 연구소 혹은 국공립연구소에서 일하고 있는 연구원들이 72.9%로 응답

자의 대부분을 차지하고 있었다. 또한 이들 중 61.0%는 배우자가 있다고 

응답하였으며, 소득도 ‘6,000만원 이상’이라는 응답자가 24.9%로 가장 많

았고 정규직 비율도 56.6%로 나타나 상대적으로 고용과 소득 모두에서 

안정된 집단이라고 할 수 있다. 

이처럼 이 연구의 주된 대상은 고학력과 안정적인 노동조건을 가진  

고학력 여성과학기술인이라고 할 수 있다. 그럼에도 불구하고 이들 집단

에서 퇴직을 고민하고 있다는 응답자가 많았던 것은 어떻게 설명할 수 

있을까? 그리고 이들은 왜 퇴직을 고민해보고 이들의 퇴직에 영향을 준 

요인은 무엇이었을까? 이에 대해서 보다 상세하게 살펴보도록 하겠다.
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2. 분석방법

고학력 여성과학기술인의 퇴직의사와 관련하여 퇴직을 고민해본 집단

과 그렇지 않은 집단 간 차이를 알아보기 위해 t-test와 교차분석을 활용

하였다. 집단구분은 ‘직장을 그만두려고 고민한 적이 있습니까’라는 질문

에 ‘있다/없다’로 응답한 응답자로 나누었으며, 집단 간 차이는 개인적인 

특성과 업무관련 부분에서의 차이로 나누어서 살펴보았다. 업무관련 부

분은 다시 노동조건과 노동환경으로 나누어 퇴직의사가 있는 집단과 그

렇지 않은 집단 간의 차이를 살펴보았다.

이와 더불어 여성과학기술인의 퇴직의사에 영향을 주는 요인을 살펴보

기 위해 로지스틱 회귀분석을 실시하였다. 로지스틱 회귀분석에서 종속

변수인 퇴직의사는 ‘직장을 그만두려고 고민한 적이 있습니까’라는 문항

으로 측정하였으며, 독립변수에는 선행연구를 통해 퇴직의사에 영향을 

주는 것으로 조사된 직무만족과 노동시간, 스트레스, 보상의 적절성, 일-

가족 갈등 등을 포함하였다. 다만 여성과학기술인의 퇴직의사에 대한 영

향요인을 밝힌 선행연구가 부족하고 고급 여성과학기술인이라는 특정한 

집단의 퇴직의사에 관한 탐색적 연구라는 점에서 이 연구에서는 이러한 

변수 이외에도 t-test나 교차분석 결과 두 집단 간 차이가 있는 것으로 

나타난 미래에의 불안감, 자녀수, 연령 및 혼인상태 등의 변수를 추가하

여 분석을 실시하였다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 퇴직의사 유무에 따른 집단특성 비교

전체 여성 응답자(N=251) 중에서 퇴직을 고민해 봤다는 응답자는 

62.9%(N=158), 해본 적 없다는 응답자는 34.7%(N=87)로 나타나 퇴직을 

고민해본 응답자가 더 많음을 알 수 있다. 퇴직을 고민해 본 이유에 대해

서 응답자의 38.9%가 ‘출산, 양육 등의 부담’ 때문이라고 응답하였으며, 

그 다음으로 21.0%가 ‘미래의 불확실성(승진)’이라고 응답하였다. 반면 
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‘일의 부담(12.1%)’이나 ‘주변 상사나 동료와의 관계(12.1%), ‘낮은 임금

(5.7%)’ 등은 상대적으로 낮은 응답을 보여 여성과학기술인이 퇴직을 고

민해본 이유가 전반적으로 가정생활과 관련된 응답(출산, 양육의 부담 + 

가정문제)이 42.1%로 높음을 알 수 있었다. 

<표 3> 직장을 그만 두려고 한 이유
단위: 명(%)

구  분 응 답

출산, 양육 등의 부담 때문에 61( 38.9)

미래의 불확실성 때문에(승진) 33( 21.0)

일의 부담 때문에(시간, 성과) 19( 12.1)

주변 상사나 동료들과의 관계 19( 12.1)

낮은 임금 9(  5.7)

성차별 등 여성에 대한 비우호적 환경 6(  3.8)

기타 5(  3.2)

(축산, 양육 제외한) 가정문제로 인해 5(  3.2)

전 체 150(100.0)

이러한 응답은 이은경ㆍ민철구(2002)의 연구결과와는 차이가 나는데, 

이들의 연구에서 이직을 희망하거나 고려하는 65.9%의 응답자들은 직업

안정성과 낮은 임금으로 인해 이직을 고려하는 것으로 나타났다11). 물론 

이들의 연구에서 여성응답자는 4.8%(전체 응답자 394명 중 19명)에 불과

하고 이직이유를 묻는 질문에 대해서도 출산, 양육문제나 일-가정 갈등과  

같은 문항이 포함되어 있지 않았기 때문에 이 연구와 동일하게 비교하는 

것은 문제가 있다. 그러나 과학기술분야에서 장시간 노동이나 업무부담, 

스트레스 등이 주요한 퇴직 영향요인으로 제기되는 것(Calisir et al., 

2009; Fox, Fonseca & Bao, 2011; Korunka et al., 2008)과 비교해 본다

면, 우리나라의 여성과학기술인이 출산이나 양육으로 인한 부담감을 크

게 느끼고 있음을 알 수 있다.

11) 이들은 성별로 차이를 보기보다 소속기관(대학, 출연연구소, 기업연구소)에 따른 차
이를 보았으며, 이직이유에 대해서도 출산, 양육이나 일-가정 갈등과 같은 문항이 포
함되어 있지 않았다.
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한편 우리나라에서 여성이 경력을 단절하는 이유는 결혼, 출산, 어린 자

녀 유무 등과 밀접한 관련이 있는 것으로 알려져 있으며(박수미, 2002; 이

수영 외, 2007:2) 이러한 점에서 여성과학기술인과 일반 여성의 경력단절

에서 공통점을 찾아볼 수 있다. 그러나 다른 한편으로 학력이 높아질수록 

경력을 단절하지 않으려 한다는 연구결과에 따르면 이 연구의 주요대상

인 고학력 여성과학기술인력도 그러한 경향이 있을 것이라고 예상할 수 

있다. 그럼에도 불구하고 퇴직을 고민해 본 응답자가 다수인 것은 무엇 

때문이며 퇴직을 고민해 본 집단과 그렇지 않은 집단은 어떤 특성을 가지

고 있는가? 그리고 어떠한 상황과 조건에서 고급 여성과학기술인은 퇴직

을 고민하는가? 이러한 집단 간 특성을 살펴보기 위해 이 연구는 크게 개

인적 부분과 직무관련 부분으로 나누어서 집단의 특성을 살펴보고자 한다.

1) 개인적 특성에서의 차이

개인적인 부분에는 응답자의 학력과 연령, 혼인상태, 미취학 자녀유무

와 초중고 자녀유무 등에서 퇴직의사 유무에 따른 집단 간 차이를 살펴보

았다. 결과를 살펴보면, 퇴직의사가 있는 집단과 그렇지 않은 집단은 학

력에서는 차이를 나타내지 않은 반면에 연령, 미취학 및 초중고 자녀유

무, 혼인상태에서는 집단 간 차이를 나타냈다. 

연령별 차이를 살펴보면, 퇴직의사가 없는 집단과 비교해서 퇴직의사

가 있는 집단에서 30대와 40대 응답자가 조금 더 많음을 알 수 있었다. 

30～40대는 자녀 출산과 육아로 인해 경력단절 현상이 나타나는 시기로 

이 시기에 퇴직의사가 높은 것은 그만큼 여성과학기술인도 출산과 육아

로 인한 부담을 느끼고 있음을 나타낸다고 할 수 있다. 더욱이 이들 응답

자는 어린 자녀보다는 초중고 자녀가 있을 때 퇴직하고자 하는 의견이 조

금 높아지는 것으로 나타났다. 이는 단순히 임신과 출산뿐 아니라 자녀의 

양육이나 교육이 응답자들에게 더 큰 부담으로 작용함을 의미한다고 할 

수 있다. 실제로 김영옥(2002)은 결혼과 첫 출산보다는 양육역할이 가중

되거나 둘째 자녀의 출산으로 인해 취업을 중단한다는 연구결과를 제시

했는데, 이는 출산보다는 양육이 여성에게 더 큰 부담이 됨을 의미한다고 

할 수 있다. 또한 김대일(2008)의 연구에서도 중고등학생 자녀의 존재가 
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고학력 어머니의 취업(노동공급)을 억제하는 제약요인으로 작용할 가능

성이 있음을 제시하였는데, 이는 고학력 여성일수록 자녀의 학업이나 대

학입시 등에 대한 관심이 증가하기 때문으로 볼 수 있다. 

또한 퇴직의사가 있는 집단에서 배우자가 있다는 응답자가 71.9%로 나

타나 배우자가 있는 여성과학기술인의 퇴직의사가 높음을 알 수 있었다. 

일반적으로 고학력 여성은 배우자의 교육수준도 높고 상대적으로 고소득

인 경우가 많아 취업률이 하락하는 경향이 있다고 알려져 있는데(김승권 

외, 2004:281; 조정문, 1992, 이옥분, 2002에서 재인용), 이 연구에서도 배

우자가 있는 여성과학기술인의 퇴직의사가 높음을 확인할 수 있었다. 

<표 4> 퇴직의사 유무에 따른 개인적 특성의 차이
단위: 명(%)

구분
퇴직의사

전체 X2(p)
있다 없다

연령

20대 16( 10.2) 20( 23.3) 36( 14.8)

10.835

(.013)

30대 75( 47.8) 35( 40.7) 110( 45.3)

40대 54( 34.4) 20( 23.3) 74( 30.5)

50대 이상 12(  7.6) 11( 12.8) 23(  9.5)

전체 157(100.0) 86(100.0) 243(100.0)

미취학

자녀유무

없음 116( 73.4) 75( 86.2) 191( 78.0)
5.341

(.014)
있음 42( 26.6) 12( 13.8) 54( 22.0)

전체 158(100.0) 87(100.0) 245(100.0)

초중고

자녀유무

없음 102( 64.6) 69( 79.3) 171( 69.8)
5.793

(.011)
있음 56( 35.4) 18( 20.7) 74( 30.2)

전체 158(100.0) 87(100.0) 245(100.0)

혼인

상태

배우자 있음 105( 71.9) 47( 58.0) 152( 67.0)
4.545

(.039)
배우자 없음 41( 28.1) 34( 42.0) 75( 33.0)

전체 146(100.0) 81(100.0) 227(100.0)
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이와는 달리 퇴직의사 유무 집단 간에 학력 차이는 발견할 수 없었지만 

전반적으로 학력에 상관없이 퇴직의사가 높음을 알 수 있었다. 특히 박사

재학ㆍ졸업자들의 64.0%가 퇴직을 고민해 봤다는 것은 고급 인재의 낭비

라는 측면에서 더욱 심각한 문제라고 할 수 있다.

<표 5> 학력에 따른 퇴직의사 유무에 대한 응답
단위: 명(%)

구분
학력

전체
대학졸업 석사재학ㆍ졸업 박사재학ㆍ졸업

퇴직

의사

있음 23( 63.9) 59( 64.8) 73( 64.0) 155( 64.3)

없음 13( 36.1) 32( 35.2) 41( 36.0) 86( 35.7)

전체 36(100.0) 91(100.0) 114(100.0) 241(100.0)

2) 직무관련 부분에서의 차이

앞에서 살펴본 것처럼 이 연구의 대상인 고학력 여성과학기술인은 상

대적으로 노동조건이 안정되어 있다고 볼 수 있다. 응답자의 56.6%는 정

규직이었으며, 응답자 대부분(72.9%)은 연구원으로 학교나 학교 내 연구

소, 국공립연구소에서 일하고 있는 것으로 나타났으며, 연간소득도 6,000

만원 이상이라는 응답자가 24.9%로 가장 많았다. 이렇듯 상대적으로 고

학력과 안정된 노동조건 속에 있는 응답자들 중에서 퇴직의사가 있는 집

단과 그렇지 않은 집단은 노동조건과 환경에서 어떠한 차이를 나타내고 

있는가? 

직무관련 부분에서의 차이는 보다 세분해서 노동조건과 노동환경에서

의 차이로 나누어 살펴보았는데, 노동조건에는 고용형태, 소속기관(근무

지), 연간소득, 노동시간과 야근횟수, 인금 불만족의 차이를 살펴보았으며 

노동환경에는 직장 내 대인관계 스트레스와 진로 불안감, 일-가족 갈등

에 대한 인식 등에서의 차이를 살펴보았다. 

우선 노동조건에서의 차이를 살펴보면, 퇴직의사 유무에 따른 집단 간 

고용형태, 소속기관(근무지), 노동시간과 야근횟수 등에서 통계적으로 유

의미한 차이를 발견할 수 없었다. 퇴직의사가 있는 집단이나 그렇지 않은 

집단 모두에서 정규직 비율이 가장 높았으며, 소속기관도 국공립연구소가 
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가장 많았고 그 다음으로 학교나 학교 내 연구소의 비중이 높음을 알 수 

있었다. 또한 야근횟수에서도 차이를 발견할 수 없었는데, 전반적으로 응

답자들은 야근을 거의 하지 않는 것으로 나타났다.

퇴직의사 유무에 따라서 통계적인 차이를 발견할 수는 없었지만 고용

형태와 소속기관에 따라 흥미로운 사실을 발견할 수 있었다. 우선, 고용

형태에 따른 퇴직의사 유무의 차이를 살펴보면, 정규직이나 계약직에 상

관없이 퇴직의사가 있다는 응답자가 64.5%로 더 많음을 알 수 있다. 그러

나 상대적으로 정규직 응답자 중 퇴직의사가 있는 응답자(60.3%)가 다른 

계약직(73.0%)이나 기타직 응답자(63.3%)보다는 낮음을 알 수 있다. 출

산휴가나 육아휴직, 세재혜택 등 일-삶 균형정책(혹은 가족친화제도)을 

이용할 수 있는 기혼 여성이 취업을 중단하지 않을 가능성이 높다는 연구

결과(이진경ㆍ옥선화, 2009; Klerman & Leibowitz, 1990)나 직업의 안정

성이 확보되어야 육아휴직 등을 사용할 가능성이 높다는 연구결과(이수영, 

2008:176)와 비교해 보면, 결국 이러한 가족친화제도를 사용할 수 있는 

고용조건을 가질수록 퇴직의사를 줄일 수 있을 것이라고 예상할 수 있다. 

<표 6> 고용형태에 따른 퇴직의사 유무에 대한 응답
단위: 명(%)

구분
고용형태

전체
정규직 계약직 기타

퇴직

의사

있음 85( 60.3) 54( 73.0) 19( 63.3) 158( 64.5)

없음 56( 39.7) 20( 27.0) 11( 36.7) 87( 35.5)

전체 141(100.0) 74(100.0) 30(100.0) 245(100.0)

더욱이 학교나 국공립연구소에 비해 기업이나 민간기업 연구소에서 일

하고 있는 응답자 중 퇴직의사가 있다는 응답자가 조금 더 많은 것을 보

면, 가족친화제도를 사용할 수 있는 고용조건 뿐 아니라 이를 실제로 활

용할 수 있는 조직의 여건이나 문화도 매우 중요함을 알 수 있다. 가족친

화제도 운영율이나 직장보육시설 설치 등을 대학, 공공연구기관, 민간기업  

연구기관으로 나누어 살펴본 실태조사 보고서(한국여성과학기술인지원

센터, 2012:79～83)에 따르면 대학과 공공연구기관에서 민간기업에 비해 
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제도의 운영율이 높았고 직장보육시설의 설치율도 높은 것으로 나타났

다. 이는 민간기업에 비해 대학과 공공연구기관이 정부 정책의 직접적인 

영향을 받기 때문에 가족친화제도를 보다 쉽게 사용할 수 있기 때문이라

고 할 수 있다. 

<표 7> 소속기관에 따른 퇴직의사 유무에 대한 응답
단위: 명(%)

구분

소속기관

전체학교, 학교 내 
연구소

국공립
연구소

기업 및 
민간기업 연구소

퇴직

의사

있음 35( 54.7) 78( 66.7) 45( 70.3) 158( 64.5)

없음 29( 45.3) 39( 33.3) 19( 29.7) 87( 35.5)

전체 64(100.0) 117(100.0) 64(100.0) 245(100.0)

한편 노동조건에서의 결과와는 달리 노동환경과 관련된 측면에서는 퇴

직의사가 있는 집단과 그렇지 않은 집단 간에 보다 다양한 차이를 살펴볼 

수 있었다. 응답자들은 집안일과 직장업무의 조화, 직장 내 대인관계 스

트레스, 결혼출산계획과 진로계획의 조화, 미래 진로(승진)에 대한 불안

감에서 유의미한 차이를 나타냈다. 퇴직의사가 있는 집단이 그렇지 않은 

집단에 비해서 집안일과 직장업무의 조화에 더 많은 어려움을 겪고 있으

며, 직장 내 대인관계로 인한 스트레스도 높은 것으로 나타났다. 또한 결

혼, 출산계획과 진로계획을 조화시키는 것을 더 어렵다고 인식하고 있었

으며, 미래 진로(승진)에 대해 불안감이 더 큰 것으로 나타났다. 

여성과학기술인의 응답에서 집안일과 직장업무의 조화 어려움, 결혼, 

출산계획과 진로계획의 조화 어려움 등은 기존 일-가족 갈등과 퇴직의사

와의 관계를 제시한 연구결과와 유사한 부분이라고 할 수 있다

(Quesenberry et al., 2006; Reimenschneider et al., 2006). 그런데 여기에

서 고민해보아야 할 문제는 미래 진로(승진)에 대한 불안감이라고 할 수 

있다. 이는 단순히 과학기술분야의 직무나 업무 특성 때문 일수도 있지만 

여성의 출산, 육아 등과 연계된 미래 진로(승진)에 대한 불안감일 수도 있

기 때문이다. 따라서 여성들이 느끼는 미래(승진)에 대한 불안감에 대해

서는 추후에 자세한 연구가 필요할 것으로 보인다. 
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<표 8> 퇴직의사에 따른 응답의 평균비교
단위: 평균값(N)

문항1)
퇴직의사

t
유의

확률있다 없다

직장 내 대인관계로 스트레스를 받는다 3.14(153) 2.85(86) 2.203 .029

미래 진로(승진)에 대해 막연한 불안

함이 있다
3.66(153) 3.08(85) 4.032 .000

집안일과 직장업무의 조화에 어려움

을 겪고 있다
3.18(154) 2.84(85) 2.533 .012

결혼, 출산계획과 진로계획의 조화에 

어려움을 느낀다
3.41(152) 3.10(84) 2.236 .026

1) 모든 문항에서 ‘전혀 그렇지 않다’는 1점으로, ‘매우 그렇다’는 5점을 나타냄

한 가지 흥미로운 사실은 퇴직의사가 있는 집단이건 그렇지 않은 집단

이건 직업으로서 과학기술분야가 매력적이라고 응답한 응답자가 많고 본

인이나 지인의 자녀에게 과학기술인이 되는 것을 권유하겠냐는 응답에 

대해서도 대체로 권유하겠다는 응답이 높았다는 것이었다. 이는 과학기

술분야에서 직업을 택하고 경력을 추구하는 것에 대한 만족도는 높지만 

상대적으로 일 이외의 요소(출산, 자녀 양육 등)로 인해 부득이하게 퇴직

을 고민하는 응답자가 그만큼 많다는 것을 의미한다고 할 수 있다. 따라

서 여성과학기술인의 퇴직의사에 있어 이러한 출산이나 자녀 양육 등이 

중요하게 영향을 준다고 볼 수 있는데, 실제로 다른 요소들의 영향력을 

통제할 때 이러한 출산과 자녀 양육이 어떠한 영향을 주는지를 로지스틱 

분석을 통해서 보다 상세하게 살펴보고자 한다. 

<표 9> 퇴직의사에 따른 과학기술분야의 직업 매력도
단위: 평균값(N)

문항1) 퇴직의사
t

유의

확률있다 없다

과학기술분야의 직업 매력도 5.06(154) 5.20(86) -.794 .428

1) ‘전혀 매력적이지 않다’는 1점으로, ‘매우 매력적이다’는 7점을 나타냄
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<표 10> 퇴직의사에 따른 과학기술인 권유여부
단위: 명(%)

구분
퇴직의사

전체
있다 없다

과학기술인

추천여부

권유하겠다 106( 68.4) 63( 74.1) 169( 70.4)

권유하지 않겠다 49( 31.6) 22( 25.9) 71( 29.6)

전체 155(100.0) 85(100.0) 240(100.0)

2. 퇴직의사에 대한 영향요인

앞에서 살펴본 바와 같이 퇴직의사 유무에 따라 응답자들은 몇 가지 지

점에서 차이를 나타냈다. 그렇다면 퇴직의사가 있는 집단과 그렇지 않은 

집단에는 어떠한 요인이 영향을 미치는가? 이를 파악하기 위해 이 연구

에서는 종속변수를 ‘퇴직의사 유무’로 보았으며, 설문에서는 ‘직장을 그만

두려고 고민한 적이 있습니까’라는 문항으로 측정하였다. 

독립변수는 선행연구에서 주요하게 제시된 노동시간, 스트레스, 일-가

족 갈등 등의 변수가 포함되었다. 이 외에도 이 연구는 여성과학기술인의 

퇴직의사에 대한 선행연구가 부족하고 탐색적 연구라는 점에서 앞서 집

단 간 분석에서 차이가 있는 것으로 나타난 변수를 포함하였다. 독립변수

는 4개의 범주로 나누었는데, 먼저 인구 및 가족 특성에는 연령과 미취학 

및 취학자녀 유무, 혼인상태 그리고 학력 변수를 포함하였다. 노동조건에

는 고용형태와 소속기관, 야근횟수를 더미변수로 사용하였으며, 1주일 평

균 노동시간과 임금에 대한 인식을 사용하였다. 또한 노동환경에는 직장 

내 대인관계 스트레스와 진로에 대한 불안감을 사용하였으며, 마지막으

로 일-가족 갈등과 관련하여 집안일과 가정일의 조화 어려움 및 결혼계

획과 진로계획의 조화 어려움을 사용하였다. 이 연구에서 사용한 주요변

수의 측정방법은 아래의 표 11과 같다.
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<표 11> 퇴직의사 유무 영향요인 분석모형: 변수의 정의 및 측정방식

구분 주요변수 및 측정

종속

변수

퇴직의사 

유무
퇴직의사 유무

고급 여성과학기술인 중 퇴직의사가 있는 

집단(1), 퇴직의사가 없는 집단(0)

독립

변수

인구 및 

가족 특성

연령 조사대상자의 연령

미취학 자녀유무 초등학생 미만 자녀 있음=1, 자녀 없음=0

취학자녀 유무 초등학생 이상 자녀 있음=1, 없음=0

혼인상태 배우자 있음=1, 없음=0

학력 더미변수

노동조건

고용형태 더미변수

소속기관 더미변수

노동시간 1주일 평균 노동시간

임금 불만족 보수에 대한 의견

연간소득 응답자 개인의 연간소득

야근횟수 더미변수

노동환경
스트레스 직장에서 대인관계 스트레스

진로 불안감 향후 진로에 대한 불안감

일-가족 

갈등

업무 어려움 집안일과 직장업무 조화 어려움

진로계획 어려움 결혼과 진로계획 조화 어려움

여성과학기술인의 퇴직의사에 영향을 미치는 영향에 관한 로지스틱 회

귀분석 결과는 (표 12)와 같고 분석결과 모형의 -2LL과 X2값은 219.837

과 41.748(p<.01)로 통계적으로 유의했으며 예측률은 63.3%였다. 회귀분

석 결과 고학력 여성과학기술인의 퇴직의사에 영향을 주는 요인은 미취

학자녀 유무, 진로에 대한 불안감과 스트레스인 것으로 나타났으며, 다른 

요인은 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다.

인구 및 가족특성에서 미취학 자녀가 없는 응답자가 미취학 자녀가 있는 

응답자에 비해 퇴직할 확률이 낮은 것으로 나타났으며, 노동환경 측면에서 

진로에 대한 불안감과 직장 내 대인관계 스트레스가 증가할수록 퇴직의사

가 높아지는 것을 알 수 있었다. 이와는 달리 취학 자녀의 유무나 혼인여

부, 학력, 노동시간과 고용형태, 임금 불만족과 일-가족 갈등 등의 요인은 

여성과학기술인의 퇴직의사에 별다른 영향을 주지 않는 것으로 나타났다.
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그러나 여기서 주의해야 할 점은 일-가족 갈등이 여성과학기술인의 퇴

직의사와 관련이 없는가 하는 점이라고 할 수 있다. 분석결과에서 여성과

학기술인이 진로에 대한 불안감이 증가할수록 퇴직의사가 높아진다는 결

과를 보였는데, 이들이 느끼는 진로 불안감은 여성의 출산이나 육아와 연

계된 미래 진로에 대한 불안감으로 해석할 수도 있기 때문이다. 일과 가

족이라는 두 개의 부담이 과연 이들 여성과학기술인에게 서로 분리될 수 

있는가? 이들이 느끼는 미래에 대한 불안감은 자신의 전문성과 연계된 

불안감인가 아니면 출산, 양육으로 인한 경력단절에 대한 불안감인가에 

대해서는 향후 보다 구체적인 연구가 필요하다고 할 수 있다. 

<표 12> 로지스틱 회귀분석 결과

변수 B Wald X2 Exp(B)

종속변수: 퇴직의사 유무
상수 -1.032  .324 .356

인구 

및 

가족 

특성

연령 .034 1.031 1.035

미취학 자녀 없음(기준: 있음) -.959 3.127
*

.383

취학 자녀 없음(기준: 있음) -.665 2.079 .515

배우자 있음(기준: 배우자 없음) .078  .019 1.081

석사재학ㆍ졸업(기준: 박사재학ㆍ졸업) .189  .181 1.207

대학졸업 -.711 1.312 .491

노동

조건

노동시간 .004  .138 1.004

정규직(기준: 기타직) -.924 1.161 .397

계약직 -.088  .017 .916

국공립연구소(기준: 민간기업 및 연구소) -.143  .082 .858

학교, 학교 내 연구소 -.885 2.651 .413

임금 불만족 -.099  .303 .906

연간소득 .000  .140 1.000

야근 거의 하지 않음(기준: 거의 매일) -.099  .026 .906

야근 일주일에 1～2번 -.582 1.040 .559

야근 일주일에 3～4번 .427  .506 1.532

노동

환경

직장 내 대인관계 스트레스 .458 4.358
**

1.581

진로에 대한 불안감 .427 4.927** 1.532

일가족 

갈등

집안일과 직장업무 조화 어려움 -.092  .179 .912

결혼, 출산계획과 진로계획 조화 어려움 -.033  .025 .968

-2 log 1=219.837, Model chi-square=41.748**

*<.10, **<.05, ***<.001
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3. 연구의 한계

이 연구는 4년제 졸업 이상의 고학력 여성과학기술인의 퇴직의사 유무

에 따른 집단 간 차이와 이들의 퇴직의사에 영향을 미치는 요인에 대한 

탐색적 연구로 진행되었으나 몇 가지 한계를 가지고 있다. 첫째, 퇴직의

사만을 조사하기 위한 연구설계가 아니었기 때문에 여성과학기술인의 내

부적 차이를 반영하지 못했을 가능성이 있다. 실제로 여성과학기술인의 

근무지역이나 전공분야에 따른 차이가 연구결과에 반영되지 못했을 가능

성이 있으며, 추후에 진행될 연구에서는 이러한 차이를 고려한 연구가 필

요하다. 

둘째, 기존 선행연구의 부족으로 유의미한 변수가 빠져있을 가능성이 

있다. 앞서 살펴보았듯이 과학기술분야의 퇴직 연구는 주로 외국사례가 

많으며, 우리나라 연구는 출산이나 양육, 일-가족 갈등과 같은 요인들을 

고려하지 않았다는 한계가 있다. 이에 여성과학기술인의 퇴직의사에 유

의미한 영향을 미치는 요인이 제외되어 있을 가능성이 있으며, 이후에 보

다 다양한 변수를 고려한 연구의 필요성이 제기된다.

마지막으로 퇴직의사가 실제 퇴직으로 이어질 수도 있고 그렇지 않을 

가능성이 있다. 이 연구는 퇴직의사를 가진 응답자를 대상으로 했기 때문

에 실제로 경력을 단절한 여성과학기술인의 응답과는 차이가 있을 수도 

있다. 

Ⅴ. 결론

우리나라의 여성과학기술인은 증가하는 추세이기는 하지만 여전히 소

규모이며, 그나마도 중간에 경력을 단절하는 여성과학기술인도 다수 있

는 상황이다. 유능한 노동력을 잃는 것은 경제ㆍ비경제적 손실을 가져오

는데, 여기에는 훈련비용과 숙달된 전문가의 대체비용뿐 아니라 리더십 

손실이나 전문지식, 혁신 가능성의 혼란 그리고 노동과정에서의 혼란 등

이 포함된다(Pinkovitz et al., 2001, Reimenschneider et al., 2006에서 
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재인용). 이러한 손실은 여성과학기술인에게 더 큰 문제가 될 수 있는데 

다른 여성집단과 달리 여성과학기술인이 노동시장으로 재진입하는 것이 

더욱 어렵기 때문이다. 따라서 여성과학기술인을 양성하는 것만큼 중요

한 것은 이들이 자신의 경력을 중단하지 않도록 하는 것이며, 그런 점에

서 여성과학기술인의 퇴직의사를 분석하는 것은 중요한 함의를 지닌다고 

할 수 있다. 퇴직의사를 가진 여성과학기술인이 모두 실제로 퇴직을 하는 

것은 아니지만 이들이 어떤 이유와 원인으로 인해 퇴직을 고민하는가를 

살펴봄으로써 여성과학기술인이 처한 상황을 보다 잘 이해하고 이를 방

지하기 위한 대안을 모색할 수 있기 때문이다.

여성과학기술인의 퇴직의사를 분석한 이 연구의 주요 결과는 다음과 

같다. 첫째, 퇴직의사 유무에 따른 집단 간 분석에서 연령, 혼인상태, 미취

학 자녀유무와 초중고 자녀유무에 따른 유의미한 차이를 발견할 수 있었

다. 퇴직의사가 있다고 응답한 집단에서 30～40대의 배우자가 있고 미취

학 자녀나 초중고 자녀가 있다는 응답자가 많았는데, 이는 배우자가 있어 

상대적으로 생활에 대한 부담이 적은 여성과학기술인이 자녀양육이나 자

녀교육을 위해 일을 그만두려고 생각하는 사람이 많다는 것을 의미한다. 

그렇지만 30～40대는 여성과학기술인이 과학기술인으로서 경력을 시작

하거나 중간급으로 경력을 쌓아가는 과정이라는 점에서 자신의 경력관리

에 있어서도 매우 중요한 시기라고 할 수 있다. 따라서 자녀를 양육하는 

것과 자신의 경력을 쌓는 것 사이에서 이들 여성과학기술인의 갈등과 부

담이 높을 것임을 짐작할 수 있다.

둘째, 퇴직의사를 가진 응답자와 그렇지 않은 응답자는 고용형태와 소

속기관, 노동시간 등의 노동조건에서는 응답차이를 보이지 않았지만 노

동환경과 관련된 측면에서는 차이를 나타냈다. 이들은 집안일과 직장업

무의 조화 어려움, 대인관계 스트레스, 결혼, 출산계획과 진로계획의 조화 

어려움, 미래 진로(승진)에 대한 불안감에서 차이를 나타냈다. 즉, 퇴직의

사가 있는 집단일수록 집안일과 직장업무의 조화에 어려움을 겪으며 결

혼, 출산계획과 진로계획의 조화에 어려움을 느낀다고 응답했다. 또한 퇴

직의사가 있는 집단일수록 대인관계로 인한 스트레스도 높고 또한 미래 

진로(승진)에 대해 불안감이 높은 것으로 나타났다.
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그러나 이러한 요인들이 서로의 영향력을 통제한 상황에서 여성과학기

술인의 퇴직의사에 어떤 영향을 미치는지 알아보기 위한 로지스틱 분석

결과를 살펴보면, 인구 및 가족특성에서 미취학 자녀가 없는 응답자가 미

취학 자녀가 있는 응답자에 비해서 퇴직할 확률이 낮은 것으로 나타났으

며, 노동환경 측면에서 진로에 대한 불안감과 직장 내 대인관계 스트레스

가 증가할수록 퇴직할 확률이 높아지는 것을 알 수 있었다. 이와는 달리 

취학 자녀의 유무나 혼인여부, 노동시간과 고용형태, 일-가족 갈등 등의 

요인은 여성과학기술인의 퇴직의사에 별다른 영향을 주지 않는 것으로 

나타났다. 

분석결과에서 가장 주의해야 할 점은 바로 일-가족 갈등의 퇴직의사에 

대한 영향력이라고 할 수 있다. 비록 로지스틱 분석결과에서는 일-가족 

갈등이 이들의 퇴직의사에 영향을 주지 않는 것으로 나타났지만 여성과

학기술인이 느끼는 진로에 대한 불안감은 여성의 출산이나 육아와 연계

된 미래 진로에 대한 불안감일수도 있기 때문이다. 따라서 향후 보다 구

체적인 연구가 필요하다고 할 수 있다. 

여성과학기술인의 활용은 더 이상 잠재적인 노동력이나 은퇴과학자에 

대한 지원과 같이 부수적인 관점에서 접근할 수 있는 문제는 아니다. 사

회의 성장이나 경제발전에서 과학기술이 차지하는 비중이 증가하는 상황

에서 우수하고 다양한 과학기술인을 확보하고 이들의 재능을 적극적으로 

활용하는 것은 세계적으로 중요한 이슈가 되고 있기 때문이다. 이러한 상

황에서 여성과학기술인의 퇴직을 방지하고 이들이 보다 연구에 몰입할 

수 있도록 지원해주는 것은 개인의 문제가 아니라 정부가 적극적으로 관

심을 갖고 해결해야 하는 문제라고 할 수 있다. 이를 위해서 정부는 무엇

보다 직장보육시설을 포함한 가족친화제도가 연구환경 속에서 확대될 수 

있도록 해야 할 것이다. 여기에는 배우자의 육아휴직을 포함해 제도가 실

질적으로 활용되고 확대될 수 있도록 하는 것이 필요하다. 이와 더불어 

연구원의 업무특성에 맞도록 보육시설의 운영시간도 조정되어야 할 것이

다. 그러나 무엇보다도 먼저 과학기술분야의 의사결정 리더십에 여성과

학기술인이 보다 적극적으로 참여하는 것이 필요하다. 현재 과학기술계 

의사결정에서 여성의 참여는 6%에 불과한 실정으로 이는 다른 분야의 여성
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리더십과 비교하더라도 상대적으로 낮은 수치이다. 따라서 보다 많은 여

성과학기술인이 의사결정과정에 참여하여 여성연구원들이 자신의 경력

을 단절하기 않고 중견 연구자로 성장할 수 있도록 하기 위한 제도적ㆍ문

화적 토대를 마련하는 것이 시급하다고 할 수 있다.12)

■ 투고일: 2012년 9월 30일  ■ 심사일: 2012년 11월 16일  ■ 수정일: 2012년 11월 26일  ■ 게재확정일: 2012년 12월 20일
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Abstract

An exploratory study on intention to quit 
among highly-educated women scientists 

& engineers
13)14)15)16)

Lee Hei-sook*․Park Young-il**․Son Ju-Yeon***․Moon Mi-Ok****

In this research we investigate the following questions: What are the 
differences between two groups of women in sciences and engineering 
who consider to break their professional careers and not to break? The 
research further is done what are the most serious obstacles for them to 
leave their jobs? 

To answer these questions survey focused on highly-educated 
women scientists and engineers was conducted and logistic analysis has 
been employed. 

The survey was conducted from July to September 2011 and 251 
responses were used for our analysis.

Our analysis showed that 62.8%(n=158) of total respondents 
considered to leave their job and their main reason was 'childbirth and 
child care burden'. Those who had intention to quit the jobs replied that 
they had difficulties in balancing work and family responsibilities, had 
more stress from personal relations in a company and bigger fear about 
their future.

Logistic analysis showed that respondents with preschool children 
were likely to retire more than those without preschool children. Also the 

   * Professor, Ewha womans university (hsllee@ewha.ac.kr)

  ** Professor, Ewha womans university

 *** Researcher, Korean Federation of Science and Technology Societies
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bigger anxiety for future career and a conflict in workplace with 
interpersonal relationships they have, the higher probability they leave 
the jobs.

K ey words: women scientists & engineers, highly-educated women, 
turnover intention, intention to quit, career break, child 
care, work-family conflict
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