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초 록

최근 여성과학기술인 정책은 여성 연구인력의 양적 확대뿐 아니라 경력지속과 연구환경 개선을 

강조하는 방향으로 확대되고 있다. 이러한 변화는 여성 연구자의 참여가 혁신성과로 연결되는 과정

에서 연구조직의 환경적 조건을 함께 살펴볼 필요성을 제기한다. 본 연구는 한국여성과학기술인육

성재단(WISET)의 「여성과학기술인력 활용실태조사」를 활용하여 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 

관계가 민간기업 연구기관과 공공연구기관에서 어떻게 다르게 나타나는지 분석하고, 일·가정 양립

정책의 도입 수준과 제도 도입·이용 간 괴리가 이러한 관계를 어떻게 조절하는지 검증하였다. 분석 

결과, 민간기업 연구기관에서는 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 유의한 음(-)의 관계가 나타난 반

면, 공공연구기관에서는 역 U자형의 비선형 관계가 확인되었다. 또한 민간기업에서는 일·가정 양립

정책의 도입 수준이 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계를 완화한 반면, 도입된 제도 가운

데 실제 이용이 이루어지지 않는 정도가 높을수록 부정적 관계가 강화되었다. 이러한 조절효과는 

공공연구기관에서는 통계적으로 유의하지 않았다. 이상의 결과는 여성 연구인력의 대표성과 혁신성

과 간 관계가 조직유형에 따라 상이하게 나타나며, 특히 민간기업에서는 일·가정 양립정책의 제도적 

기반과 실제 활용 여건을 함께 고려할 필요가 있음을 보여준다. 본 연구는 여성 연구인력과 혁신성

과 간 관계를 조직유형과 일·가정 양립정책이라는 조직환경의 차이 속에서 실증적으로 분석하였다

는 점에서 의의를 갖는다.
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Ⅰ. 서론 

최근 인공지능(AI)의 확산과 기술패권 경쟁의 심화, 생산가능인구 감소는 

고숙련 과학기술 인력의 확보와 활용을 국가 경쟁력의 핵심 과제로 부각시키

고 있다. 이러한 상황에서 여성과학기술인의 활용 확대는 과학기술 분야의 인

재 기반을 넓히고 연구개발 조직의 인적 다양성을 확보하기 위한 중요한 과제

로 인식되고 있다. 국제적으로도 여성 연구자의 대표성을 높이는 것과 함께 

경력지속을 가능하게 하는 연구환경과 조직문화의 개선이 강조되고 있다

(National Academies of Sciences, Engineering & Medicine, 2020; 

OECD, 2023; UNESCO, 2021).

우리나라에서도 「여성과학기술인 육성 및 지원에 관한 법률」을 기반으로 여

성과학기술인의 양성·활용과 경력지속을 위한 정책이 지속적으로 추진되어 왔

다. 정책의 관심 역시 여성 연구인력의 규모 확대에서 연구환경 개선, 경력지

속 및 리더십 확대 등으로 확장되고 있다. 특히 출산·육아와 돌봄으로 인한 경

력 제약을 완화하는 일·가정 양립정책은 여성 연구자가 지속적으로 연구활동

을 수행할 수 있도록 지원하는 주요한 조직환경 가운데 하나이다.

그러나 여성 연구자의 비율이 높아지는 것과 이들의 연구역량이 실제 혁신

성과로 연결되는 것은 동일한 문제가 아니다. 기존 연구에서도 연구개발 조직

의 성별 구성이 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다는 결과와 부정적이거나 

비선형적인 관계를 보인다는 결과가 함께 보고되어 왔다(Cox & Blake, 1991; 

Diaz-Garcia, González-Moreno & Sáez-Martinez, 2013; Østergaard, 

Timmermans & Kristinsson, 2011; Van Knippenberg & Schippers, 

2007). 이는 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계가 인력구성 자체만으로 설명

되기보다 연구조직이 처한 환경과 결합하여 나타날 가능성을 시사한다. 특히 

민간기업 연구기관과 공공연구기관은 연구의 목적, 자원조달 방식, 성과압력 

및 조직운영 방식에서 차이가 있으며, 일·가정 양립제도의 도입과 실제 이용 

여건 역시 상이할 수 있다. 국내에서도 여성과학기술인의 비중과 혁신성과의 

관계 또는 일·가정 양립제도의 조절효과와 디커플링을 분석한 연구가 이루어

져 왔다(한서영, 2019; 황정윤·주혜린, 2022). 그러나 여성 연구인력과 혁신

성과 간 관계가 조직유형에 따라 어떻게 달라지는지를 민간기업 연구기관과 

공공연구기관을 직접 비교하여 검증하고, 일·가정 양립정책의 도입 수준과 실

제 이용 간 괴리를 조직환경의 조건으로 함께 분석한 연구는 제한적이다.

이에 본 연구는 한국여성과학기술인육성재단(WISET)의 「여성과학기술인력 
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활용실태조사」를 활용하여 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계가 민간기업 

연구기관과 공공연구기관에서 어떻게 다르게 나타나는지를 분석한다. 이때 여

성 연구자 비율은 여성과학기술인 지원정책의 성과를 나타내는 지표가 아니

라, 연구조직 내 여성 연구인력의 대표성과 인력구성을 나타내는 조직 수준 

변수로 설정한다. 또한 연구조직의 일·가정 양립정책 도입 수준과 제도 도입·

이용 간 괴리가 이러한 관계를 어떻게 조절하는지 검증한다. 이를 통해 여성 

연구인력의 대표성과 혁신성과 간 관계를 조직유형 및 일·가정 양립정책이라

는 환경적 조건 속에서 해석하고, 여성 연구자가 연구역량을 지속적으로 발휘

할 수 있는 연구환경 조성에 대한 시사점을 도출하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 여성 연구인력과 연구조직 환경

우리나라 여성과학기술인 정책은 여성 연구인력의 양적 확대에서 연구환경 

개선과 경력지속 지원을 함께 강조하는 방향으로 발전해 왔다. 이러한 변화는 

여성 연구자의 대표성 확대와 함께, 연구자가 조직 안에서 지속적으로 연구활

동을 수행하고 역량을 발휘할 수 있는 여건을 함께 고려할 필요가 있음을 보여

준다. 일·가정 양립정책 역시 이러한 연구환경을 구성하는 주요 제도적 조건 

가운데 하나로 볼 수 있다.

연구개발 활동은 연구자의 전문성과 장기간 축적된 지식에 기반하지만, 그 

성과가 발현되는 과정은 조직의 자원배분, 인사관리, 협업환경 및 제도적 지원

과 분리될 수 없다(Ceci & Williams, 2011; Xie & Shauman, 2003). 특히 

정책이나 제도가 조직에 도입되더라도 조직의 운영방식과 집행 여건에 따라 

실제 활용 수준과 효과가 달라질 수 있다(Hill & Hupe, 2022; Pressman & 

Wildavsky, 1984). 따라서 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 이해하기 위

해서는 연구자의 성별 구성뿐 아니라 이를 둘러싼 조직환경을 함께 고려할 필

요가 있다.

민간기업 연구기관과 공공연구기관은 모두 연구개발을 수행하지만 연구목

표, 자원의 원천, 성과평가 방식과 조직운영 환경에서 차이가 있다. 공공연구

기관은 상대적으로 안정적인 공적 재원을 기반으로 연구를 수행하는 반면, 민

간기업 연구기관은 시장경쟁과 사업성과에 더 직접적으로 노출된다(Bozeman 
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& Kingsley, 1998; Chun & Rainey, 2005; Lan & Rainey, 1992). 이러한 

차이는 여성 연구인력이 혁신성과와 연결되는 과정뿐 아니라 일·가정 양립정

책이 도입되고 이용되는 방식에도 차이를 가져올 가능성이 있다. 본 연구는 

이러한 조직유형의 차이를 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계에 영향을 미치

는 환경적 특성으로 보고 두 조직유형을 비교한다.

자료: 저자가 정부부처(여성가족부, 과학기술정보통신부) 보도자료(2002~2026년) 등을 활용하여 직접 

작성.

[그림 1] 여성과학기술인 정책의 변화와 본 연구의 분석 관점

2. 선행연구 논의 및 연구가설 설정

여성 연구인력과 혁신성과 간 관계에 관한 기존 연구는 일관된 결과를 제시

하지 않는다. 일부 연구는 성별 다양성이 조직 내 지식과 정보의 범위를 확대

하고 서로 다른 관점의 결합을 촉진함으로써 창의성과 혁신성과를 높일 수 있다

고 설명한다(Cox & Blake, 1991; Østergaard, Timmermans & Kristinsson, 

2011; Page, 2007). 반면 사회정체성 및 사회범주화 관점에서는 구성원의 이

질성이 집단 간 경계를 형성하고 의사소통과 조정비용을 증가시켜 조직성과에 

부정적인 영향을 미칠 가능성을 제시한다(Tajfel & Turner, 1979; Williams 

& O’Reilly, 1998; Van Knippenberg & Schippers, 2007). 실제 실증연

구에서도 여성 인력의 참여와 혁신성과 간에 긍정적·부정적 관계뿐 아니라 비



여성 연구인력, 일·가정 양립정책과 혁신성과 간 관계: 민간기업 연구기관과 공공연구기관 비교 분석 9

선형적 관계가 함께 보고되어 왔다(한서영, 2019; Kou et al., 2020; Yoo, Jung 

& Jun, 2023).

이처럼 상이한 연구결과는 성별 다양성의 효과가 그 자체로 결정되기보다 

다양성이 작동하는 조직환경에 따라 달라질 수 있음을 시사한다(Jackson, 

Joshi & Erhardt, 2003; Choi & Rainey, 2010). 특히 연구개발 조직은 구

성원 간 지식 공유와 협업을 통해 성과를 창출하므로 다양한 지식과 관점이 

혁신의 자원이 될 수 있는 동시에, 이를 효과적으로 통합할 수 있는 조직적 

여건이 갖추어지지 않을 경우 의사소통과 조정의 부담이 발생할 수 있다(Stahl 

et al., 2010). 본 연구에서 여성 연구자 비율은 성별 다양성 자체를 직접 측

정하는 지수라기보다 연구조직의 성별 인력구성과 여성 연구인력의 대표성을 

나타내는 변수이다. 다만 성별 구성의 변화가 조직성과와 연결되는 메커니즘

을 설명하기 위해 성별 다양성에 관한 기존 논의를 이론적 근거로 활용한다. 

따라서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계를 이해하기 위해서는 연구인력 

구성뿐 아니라 해당 조직의 목표, 자원구조 및 성과압력과 같은 환경적 특성을 

함께 고려할 필요가 있다.

1) 민간기업 연구기관의 여성 연구인력과 혁신성과

민간기업 연구기관은 시장경쟁과 기술 변화에 직접적으로 노출되어 있으며, 

연구개발 활동 역시 사업화 가능성과 비교적 단기간의 가시적 성과에 대한 요

구를 받는다(Ghemawat & Levinthal, 2008; Laverty, 1996; Marginson 

& McAulay, 2008). 이러한 환경에서는 다양한 인력구성이 갖는 잠재적 이점

이 실제 성과로 연결되기 위해 필요한 협업과 인사관리의 여건이 상대적으로 

중요한 조건으로 작용할 수 있다. 선행연구 역시 다양성이 조직성과에 긍정적

으로 작용하기 위해서는 구성원 간 상호작용을 지원하는 리더십, 인사관리 및 

협력적 조직문화가 함께 구축되어야 하며, 이러한 조건이 충족되지 않을 경우 

다양성에 따른 조정비용이 나타날 수 있음을 지적한다(Choi & Rainey, 2010; 

Jackson, Joshi & Erhardt, 2003).

특히 연구개발 활동은 연구자 간 지속적인 정보교환과 협업을 필요로 한다

(Funk & Owen-Smith, 2017; Reagans & McEvily, 2003). 사회범주화 관

점에서 구성원의 성별 구성이 변화하는 과정은 기존 집단구조와 상호작용 방

식의 조정을 요구하며, 조직이 이를 충분히 지원하지 못하는 경우 집단 간 경

계와 의사소통 비용이 증가할 가능성이 있다(Milliken & Martins, 1996; 

Williams & O’Reilly, 1998). 따라서 시장의 단기 성과압력이 상대적으로 강
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한 민간기업 연구기관에서는 여성 연구인력의 확대와 이를 지원하는 조직환경

의 변화가 동시에 이루어지지 않을 경우, 인력구성의 다양성이 갖는 잠재적 

이점이 충분히 발현되지 못하고 구성 변화에 따른 조정비용이 상대적으로 크

게 나타날 가능성이 있다.

이러한 논의에 따라 본 연구는 민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율과 

혁신성과 간 관계가 부(-)의 방향으로 나타날 것으로 예상하고 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설 1. 민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간에 부정적 

관계가 나타날 것이다. 

2) 공공연구기관의 여성 연구인력과 혁신성과

공공연구기관은 민간기업과 달리 국가 정책과 공적 재원을 기반으로 연구개

발 활동을 수행하며, 상대적으로 단기적인 시장성과와 수익성 압력으로부터 

완충될 가능성이 높다(Bozeman & Kingsley, 1998; Chun & Rainey, 2005; 

Lan & Rainey, 1992). 이러한 환경에서는 연구인력 구성의 다양성이 가져오

는 긍정적 효과와 부정적 효과가 더 장기적인 연구활동 과정에서 동시에 나타

날 수 있다.

성별 다양성의 긍정적 측면을 강조하는 연구는 구성원의 배경과 경험이 다

양해질수록 조직이 활용할 수 있는 지식과 정보의 범위가 확대되고, 서로 다른 

관점의 결합을 통해 문제해결 능력과 창의성이 높아질 수 있다고 설명한다

(Ely & Thomas, 2001; Østergaard, Timmermans & Kristinsson, 2011). 

특히 지식집약적인 연구개발 조직에서는 다양한 정보와 관점의 결합이 새로운 

아이디어와 연구성과의 창출에 기여할 가능성이 크다. 실제로 연구개발 조직

의 성별 다양성과 혁신성과 간 긍정적 관계를 보고한 연구들도 존재한다

(Joshi, 2014; Xie et al., 2020).

그러나 성별 다양성이 지속적으로 증가한다고 해서 이러한 긍정적 효과가 

선형적으로 확대된다고 보기는 어렵다. 구성원의 이질성이 증가하면 새로운 

지식과 관점이 확대되는 동시에 집단 간 범주화, 의사소통 및 조정에 필요한 

비용 역시 증가할 수 있기 때문이다(Williams & O’Reilly, 1998; Van 

Knippenberg & Schippers, 2007). 이에 따라 다양성의 초기 확대 단계에

서는 정보와 인지적 자원의 증가에 따른 이점이 상대적으로 크게 나타날 수 

있으나, 일정 수준 이후에는 조정비용이 증가하면서 이러한 이점이 감소하고 
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성과와의 관계가 약화되거나 그 방향이 달라질 가능성이 있다.

일부 국내외 연구에서도 여성 연구인력의 비율 또는 성별 다양성과 연구개

발 성과 간 비선형 관계가 보고되어 왔다(한서영, 2019; Yoo, Jung & Jun, 

2023; Richard et al., 2004; Nakagawa & Schreiber, 2014; Wikhamn 

& Wikhamn, 2020). 이는 다양성으로부터 얻는 정보·인지적 이점과 구성원 

간 조정비용이라는 상반된 메커니즘이 동시에 작동할 경우 비선형적 관계가 

나타날 수 있음을 보여준다(Haans, Pieters & He, 2016).

따라서 본 연구는 단기 성과압력이 상대적으로 낮고 연구자원의 안정성이 

높은 공공연구기관에서는 여성 연구자 비율이 증가하는 초기 단계에서 혁신성

과와 정(+)의 관계를 보이지만, 일정 수준 이후에는 관계의 방향이 전환되는 

역 U자형의 비선형 관계가 나타날 것으로 예상한다. 이에 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 2. 공공연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간에 역 U자형의 

비선형 관계가 나타날 것이다.

3) 일·가정 양립정책의 조절효과

앞서 살펴본 바와 같이 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계는 연구인력의 성

별 구성만으로 결정되기보다 이를 둘러싼 조직환경에 따라 달라질 수 있다. 

본 연구는 이러한 조직환경 가운데 여성 연구자의 지속적인 연구활동과 경력

유지에 직접적으로 관련되는 요인으로 일·가정 양립정책(work-family balance 

policy)에 주목한다. 일·가정 양립정책은 근로자가 일과 가족생활을 조화롭게 

유지할 수 있도록 지원하는 제도적 장치로서 육아휴직, 배우자 출산휴가, 유연

근무, 재택근무, 보육지원 등 다양한 제도를 포함한다(김근주, 2017; 황정윤·

주혜린, 2022).

일·가정 양립정책은 단순한 복지제도를 넘어 구성원이 지속적으로 직무를 

수행할 수 있도록 지원하는 조직자원의 하나로 이해할 수 있다. 조직지원 및 

사회교환 관점에서는 조직이 구성원의 필요와 복지를 고려하는 제도적 지원을 

제공할 경우 구성원이 이를 조직의 지원 의지로 인식하고, 조직몰입과 직무수행

으로 상호 대응할 가능성이 높다고 설명한다(Cropanzano & Mitchell, 2005; 

Rhoades & Eisenberger, 2002). 또한 직무요구-자원 관점에서도 일·가정 

양립제도는 돌봄과 직무수행 과정에서 발생하는 부담을 완화하고 직무를 지속

할 수 있도록 하는 조직적 자원으로 기능할 수 있다(Demerouti et al., 2001).
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이러한 제도적 지원은 특히 출산·육아 및 돌봄과 연구활동을 병행해야 하는 

연구자에게 중요하다. 기존 연구에서도 일·가정 양립제도의 이용 가능성과 조

직의 지원은 여성 연구자의 직무만족, 조직몰입 및 경력지속에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있음이 보고되어 왔다(Casper & Harris, 2008; Feeney, Bernal 

& Bowman, 2014; Villablanca et al., 2011). 따라서 여성 연구인력의 대

표성이 확대되더라도 이를 뒷받침할 조직환경이 충분히 마련되지 않은 경우 

연구역량이 혁신성과로 연결되는 데 제약이 발생할 수 있으며, 반대로 일·가정 

양립을 지원하는 제도적 기반이 충분할 경우 이러한 제약이 완화될 가능성이 

있다.

특히 앞서 가설 1에서 논의한 것처럼 민간기업 연구기관은 시장경쟁과 단기

적 성과압력에 상대적으로 크게 노출되어 있으므로 여성 연구인력의 확대와 

이를 지원하는 조직환경의 변화가 동시에 이루어지는 것이 중요하다. 이러한 

환경에서 일·가정 양립제도가 다양하게 도입되어 있다는 것은 연구자가 직무

와 가족생활을 병행할 수 있도록 지원하는 조직적 기반이 더 폭넓게 마련되어 

있음을 의미할 수 있다. 따라서 본 연구는 민간기업 연구기관에서 일·가정 양

립정책의 도입 수준이 높을수록 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계

가 완화될 것으로 예상한다.

가설 3a. 민간기업 연구기관에서 일·가정 양립정책의 도입 수준은 여성 연

구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계를 완화할 것이다.

그러나 제도 도입 자체가 실제 조직지원으로 이어지는 것은 아니다. 신제도

주의 조직이론은 조직이 사회적으로 요구되는 제도를 형식적으로 채택하더라

도 실제 조직운영과 제도 활용이 분리되는 디커플링(decoupling)이 발생할 

수 있음을 설명한다(Meyer & Rowan, 1977). 일·가정 양립정책에서도 제도

가 공식적으로 도입되어 있으나 이용이 이루어지지 않거나 제도 이용이 조직

운영에 충분히 정착되지 않은 경우, 제도의 공식적 도입과 관찰된 활용 사이에 

괴리가 나타날 수 있다(정장훈·조문석·장용석, 2011; 황정윤·주혜린, 2022).

선행연구는 일·가정 양립제도의 실질적 활용이 관리자 태도, 조직문화, 업무

강도 및 제도 이용에 따른 경력상 불이익에 대한 우려 등에 의해 제약될 수 

있음을 보여준다(Kalev, Dobbin & Kelly, 2006; Kossek, Lewis & Hammer, 

2010). 이러한 상황에서는 제도를 도입한 사실 자체보다 실제 이용 가능성이 

구성원이 경험하는 조직지원 수준을 결정할 가능성이 크다. 제도가 존재함에

도 실제 활용이 제한되는 경우 구성원은 조직의 지원을 형식적인 것으로 인식
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할 수 있으며, 이는 조직에 대한 신뢰와 몰입을 약화시킬 수 있다(Eaton, 2003; 

Thompson & Prottas, 2006).

이러한 영향은 출산·육아 및 돌봄과 연구활동을 병행해야 하는 여성 연구자

에게 더욱 중요하게 작용할 수 있다(Casper & Harris, 2008; Thébaud & 

Pedulla, 2022). 따라서 민간기업 연구기관에서 일·가정 양립제도의 도입과 

실제 이용 간 괴리가 클수록 여성 연구인력이 연구활동을 지속할 수 있는 조직

적 지원은 약화될 가능성이 있으며, 그 결과 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 

부정적 관계가 더욱 강화될 수 있다. 이에 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 3b. 민간기업 연구기관에서 일·가정 양립정책의 디커플링 수준은 여성 

연구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계를 강화할 것이다.

가설 3a와 가설 3b는 시장경쟁과 단기적 성과압력에 상대적으로 크게 노출

된 민간기업 연구기관을 대상으로 설정하였다. 공공연구기관의 경우 일·가정 

양립정책의 도입 수준과 디커플링 수준이 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관

계에 미치는 조절효과의 방향을 사전에 특정할 수 있는 이론적·실증적 근거가 

충분하지 않아 별도의 방향성 가설을 설정하지 않았다. 다만 두 조직유형의 

차이를 비교하기 위해 공공연구기관에 대해서도 동일한 조절효과를 탐색적으

로 분석하고, 그 결과를 민간기업 연구기관과 비교하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 분석자료 및 분석대상 

본 연구는 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계가 연구조직의 유형과 일·가정 

양립정책에 따라 어떻게 달라지는지를 분석하기 위하여 한국여성과학기술인

육성재단(WISET)의 「여성과학기술인력 활용실태조사」를 활용하였다. 본 조

사는 「여성과학기술인 육성 및 지원에 관한 법률 시행령」 제8조에 근거하여 

2006년부터 매년 실시되고 있는 국가승인통계(승인번호 제105003호)로, 여

성과학기술인력의 활용 현황과 연구기관의 조직 특성, 연구성과 및 일·가정 양

립제도 등에 관한 정보를 제공한다.

「여성과학기술인력 활용실태조사」는 동일 기관을 지속적으로 추적하는 패
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널조사가 아니라 매년 조사대상을 구성하는 반복횡단조사(repeated cross- 

sectional survey)이다. 따라서 본 조사는 개별 기관의 종단적 변화를 추적하

도록 설계된 패널자료는 아니지만, 각 연도에 관측된 연구기관을 분석단위로 

활용할 수 있다. 본 연구는 이 가운데 동일 기관의 반복관측 정보를 기관 식별

자를 통해 분석모형에 반영하였다. 분석대상은 연구개발 활동을 수행하는 민

간기업 연구기관과 공공연구기관으로 한정하였다. 두 조직유형은 모두 연구개

발을 수행한다는 공통점이 있으나 연구목표, 재원, 성과평가 및 조직운영 환경

에서 차이가 있어 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 비교하기에 적합하다. 

이공계대학은 교육과 연구를 동시에 수행하는 조직적 특성이 있어 비교대상에

서 제외하였다.

분석에는 자료 수집 당시(2025년) 이용 가능한 조사자료를 활용하였다. 설

명변수와 통제변수는 변수별 자료 제공 범위를 고려하여 최대 2020년까지의 

자료를 활용하였으며, 종속변수인 특허등록 정보는 시차를 적용한 혁신성과 

측정을 위해 2023년까지 활용하였다. 민간기업의 여성 연구자 관련 자료는 

2010년부터 2020년까지 이용 가능하였으며, 일·가정 양립정책 관련 항목은 

2016년부터 조사되었으나 각 조사연도의 전년도 정보를 기준으로 집계되므로 

실제 분석에서는 2017년부터 2020년까지의 자료를 활용하였다. 연구개발 활

동이 혁신성과로 나타나기까지 일정한 시차가 존재할 수 있다는 점을 고려하

여 독립변수와 통제변수는 t시점의 값을 사용하고, 종속변수는 t+1부터 t+3까

지의 3년간 누적 특허등록 수로 측정하였다(Griliches, 1990).

2. 변수의 구성 및 측정

1) 종속변수: 혁신성과

본 연구의 종속변수인 혁신성과는 각 연구기관의 국내외 특허등록 수를 3년

간 누적하여 측정하였다. 특허는 연구개발 활동의 산출물을 측정하는 대표적

인 지표로 활용되어 왔으며(Griliches, 1990; Hall, Jaffe & Trajtenberg, 

2005), 특히 기술적 성과를 조직 수준에서 비교할 수 있다는 장점이 있다.

「여성과학기술인력 활용실태조사」에서 연구기관별로 지속적으로 활용 가능

한 연구성과 지표는 특허출원·등록 수와 학술논문 게재 수이다. 그러나 학술논

문 게재 수는 공공연구기관에서는 평균 138.032건(표준편차=227.702)인 반

면, 민간기업 연구기관에서는 평균 0.001건(표준편차=0.035)으로 매우 낮아 

두 조직유형의 공통된 혁신성과 지표로 활용하기 어렵다고 판단하였다. 이에 
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본 연구에서는 두 조직유형에서 공통적으로 관측 가능한 기술적 산출지표로 

특허등록 수를 활용하였다. 기술통계 결과 3년 누적 특허등록 수는 민간기업 

연구기관이 평균 12.871건(표준편차=162.720), 공공연구기관이 평균 

128.223건(표준편차=402.936)으로 나타났다. [그림 2]는 두 조직유형의 연도

별 3년 누적 특허등록 수의 변화를 보여준다.

[그림 2] 민간기업과 공공연구기관의 3년 누적 특허등록 수

2) 독립변수

(1) 여성 연구자 비율

여성 연구자 비율은 전체 연구개발인력(정규직 및 비정규직 포함) 가운데 여

성이 차지하는 비율로 측정하였다. 여성 연구자 비율은 연구조직 내 여성 연구

인력의 대표성 또는 성별 인력구성의 특성을 나타내는 조직 수준 변수로 활용

하였다(Joshi & Roh, 2009). 기술통계 결과 여성 연구자 비율은 민간기업 연

구기관이 평균 14.7%, 공공연구기관이 평균 27.3%로 나타났다. [그림 3]은 

분석기간 동안 두 조직유형 모두 여성 연구자 비율이 증가하는 경향을 보였으

며, 공공연구기관이 민간기업 연구기관보다 일관되게 높은 수준을 유지하였음

을 보여준다.
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[그림 3] 민간기업과 공공연구기관의 연도별 여성 연구자 비율

(2) 일·가정 양립정책 도입 수준

일·가정 양립정책의 도입 수준은 각 연구기관에 도입된 관련 제도의 총수로 

측정하였다. 분석에는 육아휴직, 배우자 출산휴가, 유연근무제, 재택근무, 보

육지원 등 총 16개 제도를 포함하였다. 이 변수는 개별 제도의 실제 이용 여부

와는 구분되는 것으로, 연구기관이 구성원의 일·가정 양립을 지원하기 위해 갖

추고 있는 제도적 기반의 범위를 나타낸다. 기술통계 결과 일·가정 양립정책의 

평균 도입 수는 민간기업 연구기관 9.273개, 공공연구기관 13.146개로 나타

났다. [그림 4]는 공공연구기관이 민간기업 연구기관보다 상대적으로 다양한 

일·가정 양립제도를 도입하고 있음을 보여준다.

[그림 4] 민간기업과 공공연구기관의 일·가정 양립정책 도입 수준
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(3) 일·가정 양립정책의 디커플링 수준

일·가정 양립정책의 디커플링은 제도가 공식적으로 도입되어 있으나 실제 

이용이 이루어지지 않는 정도를 파악하기 위한 변수이다. 본 연구는 선행연구

(황정윤·주혜린, 2022)를 참고하여 각 연구기관에 도입된 일·가정 양립제도 가

운데 해당 연도 이용자 수가 0명인 제도가 차지하는 비율로 측정하였다. 예를 

들어 특정 연구기관이 10개의 일·가정 양립제도를 도입하였으나 이 가운데 5

개 제도의 이용자 수가 0명인 경우 디커플링 수준은 50%로 측정된다.

다만 이러한 조작적 측정에는 한계가 있다. 특정 제도의 이용자가 없는 것

은 제도를 실제로 이용하기 어려운 조직환경 때문일 수도 있지만, 해당 연도에 

제도의 적용 대상자가 존재하지 않았기 때문일 수도 있다. 특히 출산휴가나 

육아휴직과 같이 이용 대상이 특정 생애사건과 연계된 제도의 경우 이러한 가

능성을 배제하기 어렵다. 본 자료에서는 제도별 이용 대상자 수를 별도로 확인

할 수 없어 두 경우를 직접 구분할 수 없다. 이에 본 연구에서는 조직규모와 

전체 종사자 중 연령대별 여성 비율을 통제변수로 포함하여 이러한 조직 간 

차이를 가능한 범위에서 통제하였다. 그럼에도 본 변수는 일·가정 양립정책의 

실효성을 직접 측정한 지표라기보다, 제도의 공식적 도입과 실제 이용 간 괴리

를 조작적으로 측정한 지표로 해석할 필요가 있다.

기술통계 결과 본 연구에서 측정한 디커플링 수준은 민간기업 연구기관이 

평균 43.5%, 공공연구기관이 평균 28.4%로 나타났다. [그림 5]는 민간기업 

연구기관에서 제도의 도입과 실제 이용 간 괴리가 공공연구기관보다 상대적으

로 크게 관찰되었음을 보여준다.

[그림 5] 민간기업과 공공연구기관의 일·가정 양립정책 디커플링 수준
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(4) 통제변수

혁신성과에 영향을 미칠 수 있는 연구기관의 특성을 고려하기 위해 조직규

모, 연구역량 및 여성 종사자의 연령구성과 관련된 변수를 통제하였다. 구체적

으로 조직규모는 연구인력 총수로 측정하였으며, 연구역량과 관련하여 박사급 

연구인력 수, 기관 연구과제 수, 수탁 연구과제 수 및 발명가 수를 포함하였다. 

발명가 수는 이전에 특허를 출원한 경험이 있는 연구인력의 수로 측정하였다. 

또한 여성 연구자 비율과 일·가정 양립제도 이용이 조직 내 여성 종사자의 연

령구성과 관련될 가능성을 고려하여, 전체 종사자 중 각 연령대 여성 종사자가 

차지하는 비율을 통제변수에 포함하였다(Ng & Feldman, 2013). 구체적으로 

29세 이하, 30세 이상 39세 이하, 40세 이상 49세 이하, 50세 이상 59세 이

하 여성 종사자의 비율을 포함하였다. 조직규모, 박사급 연구인력 수, 기관 연

구과제 수, 수탁 연구과제 수 및 발명가 수는 분포의 왜도를 완화하기 위하여 

자연로그로 변환하여 분석에 활용하였다.

3) 기술통계 및 상관관계 분석

<표 1>은 분석에 사용된 주요 변수의 기술통계량을, <표 2>는 전체 분석표

본의 주요 변수 간 상관관계를 제시한다. 상관관계 분석은 변수 간 단순 연관

성을 보여주는 결과이므로, 조직유형과 다른 요인을 통제한 이후의 관계는 이

후 회귀분석을 통해 검증하였다. 한편 분석모형의 다중공선성 여부를 확인하

기 위하여 분산팽창계수(VIF)를 검토한 결과, VIF의 평균은 1.62, 최대값은 

3.31로 나타나 다중공선성을 우려할 수준은 아닌 것으로 확인되었다.

<표 1> 변수의 기술통계량

변수 

유형
변수 이름

민간기업 연구기관 공공연구기관

관측치 수 평균 표준편차 관측치 수 평균 표준편차

종속
변수

혁신성과 27,210 12.871 162.720 2,157 128.223 402.936

통제
변수

조직규모(로그변환) 30,977 2.742 0.993 2,506 4.481 1.483

29세 이하 
여성 종사자 비율

15,885 0.043 0.094 1,472 0.005 0.020

30세 이상 39세 이하 
여성 종사자 비율

15,823 0.088 0.135 1,475 0.016 0.046

40세 이상 49세 이하 
여성 종사자 비율

15,883 0.028 0.084 1,471 0.009 0.031

50세 이상 59세 이하 
여성 종사자 비율

15,905 0.009 0.048 1,471 0.007 0.026
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4) 분석모형

본 연구는 종속변수가 과산포(overdispersion)를 갖는 카운트(count) 자료

라는 점을 고려하여 확률효과 패널 음이항 회귀모형(random-effects panel 

negative binomial regression)을 적용하였다(Cameron & Trivedi, 2013). 

「여성과학기술인력 활용실태조사」는 매년 조사대상을 구성하는 반복횡단조사

이지만, 기관 식별자를 기준으로 동일 기관이 여러 연도에 걸쳐 반복 관측되는 

자료구조가 확인되었다. 이에 기관 식별자를 패널 단위로 설정하고 기관 간 

미관측 이질성을 확률효과로 반영하여 분석하였다. 모든 모형에는 연도 고정

효과를 포함하였다. 또한 민간기업 연구기관에서의 관계를 검토하는 <표 3>의 

모형에는 민간기업의 산업별 이질성을 통제하기 위해 산업 고정효과를 추가로 

포함하였다.

민간기업 연구기관과 공공연구기관은 별도의 부분표본으로 분리하여 추정

하지 않고, 두 조직유형을 포함한 통합표본에서 조직유형 더미와 주요 설명변

수 간 상호작용항을 이용하여 관계의 차이를 검증하였다. 민간기업 연구기관

의 관계를 검토하는 모형에서는 민간기업 연구기관 더미를, 공공연구기관의 

비선형 관계를 검토하는 모형에서는 공공연구기관 더미를 활용하였다. 여성 

연구자 비율과 혁신성과 간 선형 및 비선형 관계와 일·가정 양립정책 도입 수

준 및 디커플링의 조절효과를 순차적으로 검증하였으며, 각 조직유형에서의 

관계는 관련 계수의 선형결합을 통해 확인하였다.

구체적으로 <표 3>의 민간기업 연구기관 분석은 모형 1의 기준모형을 시작

으로, 모형 2에서 여성 연구자 비율과 조직유형의 상호작용을 검증하고, 모형 

변수 

유형
변수 이름

민간기업 연구기관 공공연구기관

관측치 수 평균 표준편차 관측치 수 평균 표준편차

박사학위 취득 구성원 
수(로그변환)

30,977 0.371 0.695 2,506 2.958 1.841

기관 연구과제 수 
(로그변환)

30,945 0.730 1.015 2,495 1.993 1.823

수탁 연구과제 
수(로그변환)

30,945 0.338 0.642 2,495 2.170 2.146

조직 내 발명가 
수(로그변환)

30,969 0.895 1.427 2,502 2.447 2.690

설명
변수

여성 연구자 비율 30,970 0.147 0.205 2,503 0.273 0.193

일·가정 양립정책 도입 
수준

13,032 9.273 2.254 1,251 13.146 2.100

일·가정 양립정책 
디커플링 정도(%)

13,028 43.5 14.065 1,251 28.4 15.994
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3~4에서 일·가정 양립정책 도입 수준, 모형 5~6에서 디커플링 수준과 각각의 

조절효과를 순차적으로 검증하였으며, 모형 7에서 관련 변수를 함께 포함한 

전체모형을 추정하였다. <표 4>의 공공연구기관 분석도 동일한 방식으로 구성

하되, 모형 3에서 여성 연구자 비율의 일차항과 제곱항 및 공공연구기관 더미

와의 상호작용항을 포함하여 조직유형에 따른 비선형 관계의 차이를 검증하였

다. 이후 모형 4~5와 모형 6~7에서 각각 일·가정 양립정책 도입 수준과 디커

플링 수준의 조절효과를 검증하고, 모형 8에서 관련 변수를 함께 포함한 전체

모형을 추정하였다.
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Ⅳ. 분석 결과 

1. 민간기업 연구기관의 분석 결과

<표 3>은 통합표본에서 민간기업 연구기관 더미와 주요 설명변수의 상호작

용항을 활용하여 민간기업 연구기관에서의 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 

관계 및 일·가정 양립정책의 조절효과를 분석한 결과를 제시한다.

<표 3> 민간기업 연구기관의 여성 연구자 비율·일·가정 양립정책과 혁신성과 간 관계

연구 변수 모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7

조직규모
0.014 0.012 0.099** 0.103** 0.085* 0.087** 0.102**

(0.020) (0.020) (0.033) (0.033) (0.033) (0.033) (0.033)

29세 이하 여성 종사자 
비율

-0.318† -0.266 -0.373 -0.363 -0.381 -0.395 -0.369

(0.177) (0.177) (0.252) (0.251) (0.254) (0.253) (0.250)

30세 이상 39세 이하 
여성 종사자 비율

-0.508*** -0.500*** -0.034 -0.011 -0.057 -0.050 -0.007

(0.123) (0.124) (0.168) (0.167) (0.168) (0.168) (0.168)

40세 이상 49세 이하 
여성 종사자 비율

-0.267 -0.271 -0.101 -0.091 -0.095 -0.084 -0.083

(0.211) (0.210) (0.255) (0.254) (0.256) (0.255) (0.253)

50세 이상 59세 이하 
여성 종사자 비율

-0.603 -0.641 -0.668 -0.617 -0.649 -0.623 -0.606

(0.399) (0.401) (0.567) (0.568) (0.568) (0.569) (0.569)

박사학위 취득 구성원 
수

-0.052** -0.045* -0.034 -0.027 -0.036 -0.033 -0.027

(0.020) (0.020) (0.032) (0.032) (0.032) (0.032) (0.032)

기관 연구과제 수
-0.011 -0.012 0.006 0.004 0.005 0.006 0.005

(0.010) (0.010) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012)

수탁 연구과제 수
0.082*** 0.082*** 0.048** 0.046** 0.049** 0.048** 0.043**

(0.013) (0.013) (0.015) (0.015) (0.016) (0.016) (0.015)

조직 내 발명가 수
0.252*** 0.252*** 0.157*** 0.152*** 0.159*** 0.159*** 0.150***

(0.008) (0.008) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012)

민간기업 연구기관 
더미

-0.017 0.083 0.057 0.271 0.064 -0.155 -0.030

(0.104) (0.108) (0.081) (0.249) (0.081) (0.149) (0.305)

여성 연구자 비율
0.298 -0.259 1.216 -0.294 -0.590 0.833

(0.183) (0.226) (0.873) (0.227) (0.379) (1.015)

여성 연구자 비율 X 
민간기업 연구기관 더미

-0.744*** 0.069 -3.600*** 0.109 1.123* -2.461*

(0.202) (0.237) (0.979) (0.238) (0.466) (1.147)

일·가정 양립정책 도입 
수준

-0.020* -0.020 -0.025

(0.009) (0.020) (0.020)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 도입 

수준

-0.117† -0.101

(0.071) (0.073)
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주: 표준오차는 괄호 안에 표시; *** p < 0.001, ** p < 0.01, * p < 0.05, † p < 0.1.

분석 결과, 모형 2에서 여성 연구자 비율과 민간기업 연구기관 더미변수의 

상호작용항은 유의한 음(-)의 계수를 보였다(β = -0.744, p < 0.001). 여성 

연구자 비율의 주효과는 통계적으로 유의하지 않았으며(β = 0.298, n.s.), 여

성 연구자 비율의 주효과와 민간기업 연구기관 상호작용항의 결합계수를 산출

한 결과 민간기업 연구기관에서는 유의한 음(-)의 관계가 나타났다(β = 

-0.445, p < 0.001). 이는 본 연구의 분석모형에서 민간기업 연구기관의 경우 

여성 연구자 비율이 높을수록 혁신성과가 낮게 나타나는 통계적 관계가 확인

되었음을 의미하며, 이에 따라 가설 1은 지지되었다.

추정된 관계의 크기를 살펴보면, 민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율

이 1표준편차(SD = 0.205) 증가할 경우 혁신성과의 기대값은 약 8.7% 감소

하는 것으로 추정되었다. 다만 이러한 결과는 관찰자료에 기초한 통계적 연관

성을 나타내는 것으로, 여성 연구자 비율의 증가가 혁신성과의 감소를 직접적

연구 변수 모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7

일·가정 양립정책 도입 
수준 X 민간기업 
연구기관 더미 

-0.019 -0.012

(0.022) (0.022)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 도입 

수준 X 민간기업 
연구기관 더미 

0.353*** 0.332***

(0.087) (0.089)

일·가정 양립정책 
디커플링 정도

-0.090 -0.339 -0.311

(0.111) (0.276) (0.278)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 

디커플링 정도

1.052 0.606

(0.987) (0.990)

일·가정 양립정책 
디커플링 정도 X 

민간기업 연구기관 더미 

0.561† 0.562†

(0.319) (0.321)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 
디커플링 정도 X 

민간기업 연구기관 더미

-2.844* -2.391*

(1.185) (1.187)

상수항
-0.986*** -1.001*** 0.302 0.248 0.177 0.264 0.434

(0.183) (0.183) (0.229) (0.303) (0.225) (0.243) (0.345)

연도 및 산업 고정효과 포함 포함 포함 포함 포함 포함 포함

관측치 수 16,219 16,216 8,689 8,689 8,687 8,687 8,687

기관 수 5,383 5,382 3,907 3,907 3,906 3,906 3,906

Log likelihood -35,043 -35,032 -17,181 -17,168 -17,171 -17,167 -17,152

Chi-squared 2,017 2,046 1,492 1,557 1,476 1,493 1,580
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으로 초래하는 인과관계로 해석해서는 안 된다. 

[그림 6]은 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 추정 관계를 시각화한 것으로, 

민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율이 높아질수록 혁신성과의 선형예측

값이 낮아지는 관계를 보여준다.

주: y축은 음이항 회귀모형의 선형예측값을 나타냄.

[그림 6] 민간기업 연구기관 여성 연구자 비율과 혁신성과

2. 공공연구기관의 분석 결과

<표 4>는 통합표본에서 공공연구기관 더미와 주요 설명변수의 상호작용항

을 활용하여 공공연구기관에서의 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 비선형 관

계 및 일·가정 양립정책의 조절효과를 분석한 결과를 제시한다.

연구 변수 모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8

조직규모
0.014 0.012 0.011 0.099** 0.103** 0.085* 0.089** 0.104**

(0.020) (0.020) (0.020) (0.033) (0.033) (0.033) (0.033) (0.034)

29세 이하 여성 종사자 
비율

-0.317† -0.270 -0.243 -0.345 -0.330 -0.356 -0.371 -0.338

(0.177) (0.177) (0.177) (0.253) (0.252) (0.255) (0.255) (0.253)

30세 이상 39세 이하 
여성 종사자 비율

-0.507*** -0.497*** -0.494*** -0.051 -0.022 -0.075 -0.073 -0.022

<표 4> 공공연구기관의 여성 연구자 비율·일·가정 양립정책과 혁신성과 간 관계
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연구 변수 모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8

(0.123) (0.123) (0.123) (0.168) (0.167) (0.168) (0.168) (0.168)

40세 이상 49세 이하 
여성 종사자 비율

-0.267 -0.279 -0.259 -0.089 -0.078 -0.080 -0.088 -0.082

(0.211) (0.210) (0.210) (0.256) (0.254) (0.257) (0.257) (0.254)

50세 이상 59세 이하 
여성 종사자 비율

-0.603 -0.630 -0.623 -0.662 -0.694 -0.646 -0.643 -0.707

(0.399) (0.400) (0.400) (0.567) (0.570) (0.568) (0.568) (0.571)

박사학위 취득 구성원 수
-0.053** -0.046* -0.055** -0.039 -0.030 -0.040 -0.046 -0.035

(0.020) (0.020) (0.020) (0.032) (0.032) (0.032) (0.032) (0.032)

기관 연구과제 수
-0.011 -0.012 -0.012 0.007 0.004 0.006 0.006 0.004

(0.010) (0.010) (0.010) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012)

수탁 연구과제 수
0.082*** 0.082*** 0.079*** 0.047** 0.044** 0.048** 0.049** 0.043**

(0.013) (0.013) (0.013) (0.015) (0.015) (0.016) (0.016) (0.016)

조직 내 발명가 수
0.252*** 0.252*** 0.252*** 0.155*** 0.147*** 0.156*** 0.158*** 0.148***

(0.008) (0.008) (0.008) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012) (0.012)

여성 연구자 비율
-0.398*** 0.619** 0.752* 0.224 0.753* 1.593† 1.221

(0.107) (0.231) (0.365) (1.299) (0.364) (0.835) (1.494)

여성 연구자 비율 X 
공공연구기관 더미

0.747** 2.639** -2.946* -3.482 -3.021* -3.417† -4.504

(0.264) (0.879) (1.213) (5.548) (1.214) (1.750) (5.892)

여성 연구자 비율^2 
(제곱항)

-1.651*** -1.318* -4.571* -1.320* -1.947 -5.360*

(0.339) (0.545) (2.109) (0.544) (1.236) (2.356)

여성 연구자 비율^2 X 
공공연구기관 더미

-3.089* 3.131† 11.80 3.185† 3.791 13.25

(1.386) (1.791) (8.637) (1.797) (2.547) (9.076)

일·가정 양립정책 도입 
수준

-0.020* -0.036* -0.034*

(0.009) (0.015) (0.015)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 도입 

수준

0.063 0.042

(0.128) (0.129)

여성 연구자 비율^2 X 
일·가정 양립정책 도입 

수준

0.320 0.345†

(0.205) (0.207)

일·가정 양립정책 도입 
수준 X 공공연구기관 

더미

-0.006 -0.010

(0.056) (0.058)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 도입 
수준 X 공공연구기관 

더미

0.023 0.058

(0.424) (0.431)

여성 연구자 비율^2 X 
일·가정 양립정책 도입 
수준 X 공공연구기관 

더미

-0.723 -0.778

(0.665) (0.673)

일·가정 양립정책 
디커플링 정도 

-0.092 0.185 0.200

(0.110) (0.208) (0.208)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 

디커플링 정도

-1.934 -1.842

(1.786) (1.779)
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주: 표준오차는 괄호 안에 표시; *** p < 0.001, ** p < 0.01, * p < 0.05, † p < 0.1.

분석 결과, 모형 3에서 여성 연구자 비율의 일차항 및 제곱항과 공공연구기

관 더미의 상호작용항이 모두 통계적으로 유의하여, 여성 연구자 비율과 혁신

성과 간 관계의 형태가 민간기업 연구기관과 공공연구기관 간에 유의하게 상

이함을 확인하였다. 공공연구기관에 해당하는 결합계수를 산출한 결과, 일차

항은 유의한 정(+)의 계수를 보인 반면(β = 3.259, p < 0.001), 제곱항은 유

의한 부(-)의 계수를 보여(β = -4.740, p < 0.001), 여성 연구자 비율과 혁신

성과 간 역 U자형의 비선형 관계가 확인되었다. 따라서 가설 2는 지지되었다.

결합계수를 이용하여 전환점(turning point)을 추정한 결과 약 34.4%로 나

타났으며, 이는 분석표본에서 공공연구기관의 평균 여성 연구자 비율인 

27.3%보다 높은 수준이다. 다만 이 전환점은 본 연구의 표본과 분석모형에 기

초하여 추정된 통계적 지점이므로, 이를 공공연구기관이 지향해야 할 적정 여

성 연구자 비율이나 정책적 목표치로 해석하는 데에는 주의가 필요하다. [그림 

7]은 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 추정 관계를 시각화한 것으로, 공공연구

기관에서 나타난 역 U자형의 비선형 관계를 보여준다.

연구 변수 모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8

여성 연구자 비율^2 X 
일·가정 양립정책 

디커플링 정도

1.305 1.119

(2.734) (2.713)

일·가정 양립정책 
디커플링 정도 X 

공공연구기관 더미

0.019 -0.168

(0.608) (0.601)

여성 연구자 비율 X 
일·가정 양립정책 
디커플링 정도 X 

공공연구기관 더미

0.875 1.703

(4.835) (4.762)

여성 연구자 비율^2 X 
일·가정 양립정책 
디커플링 정도 X 

공공연구기관 더미

-3.281 -4.166

(7.706) (7.592)

상수항
-1.002*** -0.926*** -0.956*** 0.279 0.436† 0.164 0.036 0.327

(0.153) (0.153) (0.154) (0.215) (0.242) (0.212) (0.227) (0.260)

연도 고정효과 포함 포함 포함 포함 포함 포함 포함 포함

관측치 수 16,219 16,216 16,216 8,689 8,689 8,687 8,687 8,687

기관 수 5,383 5,382 5,382 3,907 3,907 3,906 3,906 3,906

Log likelihood -35043 -35034 -35016 -17175 -17160 -17164 -17162 -17145

Chi-squared 2015 2042 2101 1553 1635 1540 1540 1641



여성 연구인력, 일·가정 양립정책과 혁신성과 간 관계: 민간기업 연구기관과 공공연구기관 비교 분석 27

주: y축은 음이항 회귀모형의 선형예측값을 나타냄.

[그림 7] 공공연구기관 여성 연구자 비율과 혁신성과

3. 일·가정 양립정책의 조절효과

마지막으로 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계에서 일·가정 양립정책의 

조절효과를 분석하였다. 조직유형에 따른 조절효과의 차이를 검증한 결과, 일·

가정 양립정책의 도입 수준과 여성 연구자 비율 및 민간기업 연구기관 더미 

간 삼원상호작용항이 유의한 정(+)의 계수를 보였다(<표 3> 모형 4; β = 

0.353, p < 0.001). 이는 일·가정 양립정책의 도입 수준에 따른 여성 연구자 

비율과 혁신성과 간 관계의 변화가 조직유형에 따라 유의하게 다르게 나타남

을 의미한다. 구체적으로 민간기업 연구기관에서는 일·가정 양립정책의 도입 

수준이 높을수록 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계가 완화되는 양

상이 확인되었으며, 이에 따라 가설 3a가 지지되었다. [그림 8]은 일·가정 양

립정책의 도입 수준에 따라 민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신

성과 간 추정 관계가 어떻게 달라지는지를 보여준다.

다음으로, 일·가정 양립정책의 디커플링 수준과 여성 연구자 비율 및 민간기

업 연구기관 더미 간 삼원상호작용항은 유의한 음(-)의 계수를 보였다(<표 3> 

모형 6; β = -2.844, p < 0.05). 이는 디커플링 수준에 따른 여성 연구자 비

율과 혁신성과 간 관계의 변화 역시 조직유형에 따라 유의하게 다르게 나타남

을 의미한다. 구체적으로 민간기업 연구기관에서는 본 연구에서 측정한 디커

플링 수준이 높을수록 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 부정적 관계가 강화되
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는 양상이 확인되었으며, 이에 따라 가설 3b가 지지되었다. [그림 9]는 디커플

링 수준에 따라 민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 추정 

관계가 어떻게 달라지는지를 보여준다.

주: y축은 음이항 회귀모형의 선형예측값을 나타냄.

[그림 8] 민간기업 연구기관의 일·가정 양립정책 도입 수준의 조절효과

주: y축은 음이항 회귀모형의 선형예측값을 나타냄.

[그림 9] 민간기업 연구기관의 일·가정 양립정책 디커플링의 조절효과
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한편, 공공연구기관에서는 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플링 수준

에 따른 조절효과가 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다(<표 4> 모형 

5 및 모형 7). 이는 본 연구의 분석표본에서 공공연구기관의 경우 두 변수가 

여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계를 유의하게 조절한다는 통계적 근거가 

확인되지 않았음을 의미한다.

이상의 분석 결과, 가설 1, 가설 2, 가설 3a 및 가설 3b가 모두 지지되었다. 

여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계는 민간기업 연구기관과 공공연구기관에

서 상이한 양상으로 나타났으며, 민간기업 연구기관에서는 일·가정 양립정책

의 도입 수준과 디커플링 수준에 따라 이러한 관계가 유의하게 달라지는 것으

로 확인되었다. <표 5>는 이상의 가설 검증 결과를 요약하여 제시한다.

가설 내용 분석 결과

1
민간기업 연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간에 부정적 관계가 
나타날 것이다.

지지

2
공공연구기관에서 여성 연구자 비율과 혁신성과 간에 역 U자형의 비선형 
관계가 나타날 것이다.

지지

3a
민간기업 연구기관에서 일·가정 양립정책의 도입 수준은 여성 연구자 비율
과 혁신성과 간 부정적 관계를 완화할 것이다.

지지

3b
민간기업 연구기관에서 일·가정 양립정책의 디커플링 수준은 여성 연구자 
비율과 혁신성과 간 부정적 관계를 강화할 것이다.

지지

<표 5> 분석 결과 요약

V. 논의 및 결론 

1. 연구결과의 해석

본 연구는 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계가 연구조직의 유형에 따라 어

떻게 다르게 나타나는지를 분석하고, 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플

링 수준이 이러한 관계를 어떻게 조절하는지를 검증하였다. 이를 위해 한국여

성과학기술인육성재단(WISET)의 「여성과학기술인력 활용실태조사」를 활용하

여 민간기업 연구기관과 공공연구기관을 비교하였다. 분석 결과, 여성 연구자 

비율과 혁신성과 간 관계는 조직유형에 따라 상이하게 나타났으며, 민간기업 

연구기관에서는 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플링 수준에 따라 이러

한 관계가 유의하게 달라지는 것으로 확인되었다.
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첫째, 민간기업 연구기관에서는 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 유의한 음

(-)의 관계가 확인되었다. 그러나 이 결과를 여성 연구자의 증가 자체가 혁신

성과를 감소시킨다는 인과적 의미로 해석해서는 안 된다. 본 연구에서 확인된 

것은 관찰된 조직 수준에서의 통계적 관계이며, 이러한 관계가 나타나는 과정

에는 조직의 인력관리 방식, 연구환경, 성과압력 등 본 연구에서 충분히 관찰

하지 못한 다양한 요인이 개입할 수 있다. 특히 일·가정 양립정책에 따른 조절

효과를 함께 고려하면, 여성 연구인력의 대표성과 혁신성과 간 관계를 여성 

연구자의 규모 자체만으로 해석하기보다 이들이 연구활동을 지속하고 역량을 

발휘할 수 있는 조직환경과 함께 이해할 필요가 있다.

둘째, 공공연구기관에서는 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 역 U자형의 비

선형 관계가 확인되었다. 여성 연구자 비율이 증가하는 초기 구간에서는 혁신

성과와 정(+)의 관계가 나타났으나, 일정 수준을 지나면서 관계의 방향이 변화

하는 것으로 나타났다. 분석모형에서 추정된 전환점은 약 34.4%로, 분석표본

에서 공공연구기관의 평균 여성 연구자 비율인 27.3%보다 높은 수준이었다. 

다만 이 전환점은 본 연구의 표본과 분석모형에 기초하여 추정된 통계적 지점

이므로, 이를 공공연구기관이 지향해야 할 적정 여성 연구자 비율이나 정책적 

목표치로 해석하는 것은 적절하지 않다. 오히려 이러한 결과는 여성 연구인력

의 대표성과 혁신성과 간 관계가 단선적이지 않으며, 조직의 인력구성과 연구

환경이 결합하는 방식에 따라 비선형적으로 나타날 가능성을 보여준다.

셋째, 민간기업 연구기관에서는 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플링 

수준에 따라 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계가 유의하게 달라지는 것으

로 나타났다. 일·가정 양립정책의 도입 수준이 높은 조직일수록 여성 연구자 

비율과 혁신성과 간 부정적 관계가 완화되는 양상이 나타난 반면, 본 연구에서 

측정한 디커플링 수준이 높은 조직일수록 부정적 관계가 강화되는 양상이 나

타났다. 이는 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 이해하는 데 있어 연구조직

이 일·가정 양립을 지원하기 위해 갖추고 있는 제도적 기반과 제도의 실제 이

용 여건을 함께 고려할 필요가 있음을 보여준다. 즉 제도의 공식적 도입뿐 아

니라 도입된 제도가 실제 조직에서 어떻게 이용되고 있는지를 함께 살펴볼 필

요가 있다.

한편 공공연구기관에서는 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플링 수준에 

따른 조절효과가 통계적으로 유의하지 않았다. 이는 공공연구기관에서 일·가

정 양립정책 자체의 효과가 없거나 제한적이라는 의미가 아니라, 본 연구에서 

측정한 두 변수가 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계를 유의하게 조절한다

는 통계적 근거가 확인되지 않았음을 의미한다. 공공연구기관은 민간기업 연
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구기관보다 일·가정 양립제도의 도입 수준이 전반적으로 높고 디커플링 수준

은 낮게 나타났다는 점에서, 일·가정 양립정책이 여성 연구자 비율과 혁신성과 

간 관계에 작용하는 방식이 민간기업 연구기관과 동일하지 않을 가능성을 시

사한다. 다만 이러한 조직유형 간 차이가 어떠한 구체적인 메커니즘에서 비롯

되는지는 본 연구에서 직접 검증하지 않았으므로 향후 연구를 통해 확인할 필

요가 있다.

종합하면 본 연구의 결과는 여성 연구인력의 대표성과 혁신성과 간 관계가 

조직유형에 따라 상이하게 나타나며, 특히 민간기업 연구기관에서는 일·가정 

양립정책이라는 조직환경에 따라 이러한 관계가 달라질 수 있음을 보여준다. 

따라서 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 여성 연구자의 양적 비중만으로 

해석하기보다 연구자가 역량을 지속적으로 발휘할 수 있도록 지원하는 조직환

경을 함께 고려할 필요가 있다.

2. 학술적 기여와 정책적 시사점

본 연구의 학술적 기여는 다음과 같다. 첫째, 기존 연구에서 여성 연구인력

의 참여 또는 성별 다양성과 혁신성과 간 관계가 긍정적, 부정적 또는 비선형

적으로 다양하게 나타난다는 점에 주목하고, 이러한 관계가 조직환경에 따라 

상이하게 나타날 가능성을 실증적으로 분석하였다. 선행연구에서는 여성인력

의 참여와 혁신성과 간 긍정적 관계(부하령, 2017; Joshi, 2014; Xie et al., 

2020), 부정적 관계(Kou et al., 2020), 유의하지 않은 관계(한상연, 2015; 

DeTienne & Chandler, 2007) 및 비선형 관계(한서영, 2019; Yoo, Jung 

& Jun, 2023; Wikhamn & Wikhamn, 2020)가 보고되어 왔다. 본 연구는 

이러한 관계가 모든 연구조직에서 동일하게 나타난다고 가정하기보다 연구목

표, 자원구조 및 성과환경이 상이한 민간기업 연구기관과 공공연구기관을 동

일한 자료를 이용하여 비교하였다. 그 결과 두 조직유형에서 여성 연구자 비율

과 혁신성과 간 관계가 상이하게 나타남으로써, 여성 연구인력과 혁신성과 간 

관계를 조직적 맥락과 결합하여 분석할 필요성을 실증적으로 보여주었다.

둘째, 본 연구는 일·가정 양립정책을 여성 연구자의 경력지속과 연구활동을 

지원하는 조직환경의 하나로 포함하여 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계

가 어떠한 조건에서 달라지는지를 분석하였다. 특히 민간기업 연구기관에서는 

일·가정 양립정책의 도입 수준이 높은 조직일수록 여성 연구자 비율과 혁신성

과 간 부정적 관계가 완화되는 반면, 제도의 공식적 도입과 실제 이용 간 괴리
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로 측정한 디커플링 수준이 높은 조직일수록 부정적 관계가 강화되는 것으로 

나타났다. 이는 여성 연구인력의 대표성과 혁신성과 간 관계를 분석할 때 제도

적 지원환경을 함께 고려할 필요가 있음을 보여준다. 또한 일·가정 양립정책을 

제도의 도입 여부나 개수만으로 파악하기보다 공식적으로 도입된 제도의 실제 

이용 양상을 함께 살펴볼 필요성을 제시하였다는 점에서도 의의가 있다.

이러한 결과는 여성 연구인력 관련 정책에도 몇 가지 시사점을 제공한다. 

우선 여성 연구인력의 확대와 연구성과 간 관계를 단순한 인원 또는 비율의 

문제로 접근하기보다, 여성 연구자가 연구경력을 지속하고 역량을 발휘할 수 

있는 조직환경을 함께 조성하는 접근이 필요하다. 특히 민간기업 연구기관에

서는 여성 연구인력의 대표성 확대와 함께 일·가정 양립제도의 기반을 확충하

고, 도입된 제도를 실제로 활용할 수 있도록 조직문화와 인사관리 여건을 개선

할 필요가 있다. 이는 여성 연구인력의 확대 자체를 제한하거나 조정해야 한다

는 의미가 아니라, 인력구성의 변화가 연구역량과 성과로 연결될 수 있도록 

이를 뒷받침하는 조직적 조건을 함께 마련해야 한다는 의미이다.

또한 일·가정 양립정책의 관리 역시 제도 도입 중심에서 실제 이용여건을 

함께 점검하는 방향으로 발전할 필요가 있다. 민간기업 연구기관은 공공연구

기관보다 일·가정 양립정책의 도입 수준이 낮고 본 연구에서 측정한 디커플링 

수준은 높게 나타났다. 따라서 제도의 단순한 도입 여부뿐 아니라 실제 이용 

현황과 이용을 제약할 수 있는 조직적 요인을 함께 파악하고 개선하는 접근이 

요구된다. 다만 본 연구의 디커플링 지표는 이용 대상자가 존재하지 않아 이용

실적이 0인 경우까지 포함할 수 있다는 측정상의 한계가 있으므로, 이러한 결

과를 개별 기업의 제도 실효성이나 실제 이용 가능성에 대한 직접적인 평가로 

해석해서는 안 된다.

공공연구기관의 경우 본 연구에서 일·가정 양립정책의 유의한 조절효과가 

확인되지 않았다는 사실을 근거로 제도의 필요성이나 효과를 낮게 평가하는 

것은 적절하지 않다. 오히려 여성 연구자의 대표성 확대와 함께 연구책임자 

진입, 경력개발, 연구기회 및 의사결정 참여 등 여성 연구자가 연구조직 내에

서 지속적으로 성장하고 역량을 발휘할 수 있는 다양한 조직환경을 함께 살펴

볼 필요가 있다. 향후 정책에서는 일·가정 양립제도뿐 아니라 경력개발과 연구

기회 배분 등 더 다양한 조직환경 요인을 포함하여 여성 연구인력의 대표성과 

연구성과 간 관계를 검토할 필요가 있다.

궁극적으로 본 연구의 정책적 함의는 여성과학기술인 지원정책의 성과 자체

를 직접 평가하는 데 있지 않다. 본 연구에서 여성 연구자 비율은 여성과학기

술인 지원정책의 성과지표가 아니라 연구조직 내 여성 연구인력의 대표성과 
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성별 인력구성을 나타내는 조직 수준 변수로 활용되었다. 따라서 본 연구의 

결과는 여성과학기술인 정책의 효과 자체를 검증한 것으로 해석하기보다, 여

성 연구인력의 대표성이 혁신성과와 연결되는 과정에서 조직유형과 일·가정 

양립정책을 비롯한 연구환경을 함께 고려해야 한다는 정책설계상의 시사점으

로 이해할 필요가 있다.

3. 연구의 한계 및 향후 연구

첫째, 본 연구는 연구조직을 민간기업 연구기관과 공공연구기관으로 구분하

여 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계를 비교하였다. 그러나 두 조직유형은 

연구목적과 재원구조, 기술분야, 조직규모, 특허전략 및 성과평가체계 등 다양

한 측면에서 차이를 갖는다. 본 연구에서는 조직규모와 연구역량 등 관련 변수

를 통제하고, 연도 고정효과와 민간기업 연구기관에서의 관계를 검토하는 모

형의 경우 산업 고정효과를 추가로 포함하였으나 이러한 차이를 모두 통제했

다고 보기는 어렵다. 따라서 본 연구에서 확인된 조직유형별 차이를 민간기업

과 공공연구기관이라는 조직유형 자체의 인과적 효과로 해석하는 데에는 주의

가 필요하다. 향후 연구에서는 더 세분화된 조직 및 연구분야 정보를 활용하여 

조직유형에 따른 이질성을 체계적으로 고려할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 자료의 제약으로 혁신성과를 특허등록 수를 중심으로 측정하

였다. 특허등록은 기술적 연구성과의 한 측면을 포착할 수 있지만 연구조직의 

혁신성과 전체를 대표하지는 않는다. 특히 공공연구기관과 민간기업 연구기관

은 연구목표와 성과구조가 상이하므로 동일한 특허지표가 갖는 의미 역시 다를 

수 있다. 또한 본 연구는 특허의 질적 가치나 기술적 영향력을 고려하지 못하였

다. 향후 연구에서는 특허의 전·후방 인용, 기술이전 및 사업화 성과 등 다양한 

성과지표를 함께 활용함으로써 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 더 다차원

적으로 분석할 필요가 있다(Cohen, Nelson & Walsh, 2002; Griliches, 

1990; Trajtenberg, 1990).

셋째, 본 연구에서 활용한 일·가정 양립정책 변수 역시 측정상의 한계를 갖

는다. 도입 수준은 제도의 총수로 측정하였기 때문에 개별 제도의 내용이나 

실질적인 활용 정도를 반영하지 못하며, 디커플링 수준은 도입된 제도 가운데 

이용자가 없는 제도의 비율로 측정하였다. 따라서 이용자가 없는 경우가 실제 

이용상의 제약 때문인지 해당 연도에 이용 대상자가 존재하지 않았기 때문인

지를 구분하기 어렵다. 향후 연구에서는 제도별 이용 가능 대상자와 실제 이용
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자, 이용기간 및 조직문화 등을 함께 고려하여 일·가정 양립정책의 실질적인 

이용환경을 더 정교하게 측정할 필요가 있다.

넷째, 본 연구는 반복횡단조사에 기초하여 구축된 관찰자료를 활용하였으

며, 기관 식별자를 통해 동일 기관의 반복관측을 분석모형에 반영하였음에도 

여성 연구자 비율이나 일·가정 양립정책과 혁신성과 간 인과관계를 직접적으

로 규명하는 데에는 한계가 있다. 따라서 본 연구에서 확인된 결과는 변수 간 

조건부 통계적 관계로 해석할 필요가 있다. 향후 연구에서는 동일 기관을 지속

적으로 추적한 종단자료나 준실험적 연구설계를 활용하여 여성 연구인력과 조

직환경의 변화가 혁신성과와 어떠한 관계를 갖는지를 더 엄밀하게 검증할 필

요가 있다.

다섯째, 본 연구는 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 관계를 설명하는 조직

환경 가운데 일·가정 양립정책에 초점을 두었으나, 여성 연구자의 연구활동과 

성과에 영향을 미칠 수 있는 조직환경을 모두 포괄하지는 못하였다. 연구과제

와 핵심업무의 배분, 연구비 및 연구자원에 대한 접근, 조직문화, 리더십, 승진

과 의사결정 참여 등 다양한 요인이 여성 연구인력의 대표성과 혁신성과 간 

관계에 영향을 미칠 수 있다. 따라서 본 연구에서 확인된 일·가정 양립정책의 

조절효과는 이러한 다양한 조직환경 가운데 하나의 조건으로 제한하여 해석할 

필요가 있다. 향후 연구에서는 보다 다양한 조직환경 변수를 포함하여 여성 

연구인력의 대표성이 연구성과와 연결되는 조건과 경로를 체계적으로 검증할 

필요가 있다.

4. 결론

본 연구는 「여성과학기술인력 활용실태조사」를 활용하여 여성 연구자 비율

과 혁신성과 간 관계가 민간기업 연구기관과 공공연구기관에서 어떻게 다르게 

나타나는지를 분석하고, 일·가정 양립정책의 도입 수준과 디커플링 수준이 이

러한 관계를 어떻게 조절하는지를 검증하였다. 분석 결과 여성 연구자 비율과 

혁신성과 간 관계는 조직유형에 따라 상이하게 나타났다. 민간기업 연구기관

에서는 여성 연구자 비율과 혁신성과 간 음(-)의 관계가 나타난 반면, 공공연

구기관에서는 역 U자형의 비선형 관계가 확인되었다. 또한 민간기업 연구기관

에서는 일·가정 양립정책의 도입 수준이 높은 조직일수록 여성 연구자 비율과 

혁신성과 간 부정적 관계가 완화되고, 디커플링 수준이 높은 조직일수록 부정

적 관계가 강화되는 양상이 나타났다.
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이러한 결과는 여성 연구인력과 혁신성과 간 관계를 여성 연구자의 양적 비

중만으로 설명하기보다 연구자가 활동하는 조직환경과 함께 이해할 필요가 있

음을 보여준다. 특히 여성 연구인력의 대표성 확대가 연구역량의 지속적인 발

휘와 연결되기 위해서는 일·가정 양립을 비롯하여 연구자가 경력을 지속하고 

연구활동을 수행할 수 있는 제도적·조직적 기반을 함께 조성할 필요가 있다. 

본 연구는 여성 연구인력의 대표성과 혁신성과 간 관계를 조직유형과 일·가정 

양립정책이라는 조직환경의 차이 속에서 실증적으로 분석하였다는 점에서 의

의를 갖는다.

■ 투고일：2026년 7월 10일  ■ 심사일：2026년 8월 27일  ■ 수정일：2026년 9월 1일  ■ 게재확정일：2026년 9월 10일
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Abstract

Women Researchers, Work-Family Balance 

Policies, and Innovation Performance: A 

Comparative Analysis of Private R&D 

Organizations and Public Research Institutes

Shinhye Ahn* ･ Seung-hyun Lee** 

Recent policies for women in science and technology have increasingly 

emphasized not only expanding the participation of women researchers 

but also strengthening research environments that support women 

researchers’ career continuity. This shift highlights the need to examine 

the organizational conditions under which women researchers’ 

representation is associated with innovation performance. Using data from 

the Survey on the Utilization of Women Scientists and Engineers 

conducted by the Center for Women in Science, Engineering and 

Technology (WISET) in Korea, this study examines whether the 

relationship between the proportion of women researchers and innovation 

performance differs between private R&D organizations and public 

research institutes. It also explores whether the extent of work-family 

balance policy adoption and the gap between policy adoption and actual 

use moderate this relationship. The results show that, in private R&D 

organizations, the proportion of women researchers is significantly and 

negatively associated with innovation performance, whereas an inverted 

U-shaped nonlinear relationship is observed in public research institutes. 

In private R&D organizations, a higher level of work-family balance policy 

adoption mitigates the negative relationship between the proportion of 

women researchers and innovation performance, while a greater degree of 

decoupling between policy adoption and actual use strengthens this 

negative relationship. These moderating effects are not statistically 

significant in public research institutes. The findings indicate that the 
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relationship between women’s representation in research and innovation 

performance varies across organizational contexts and that, particularly in 

private R&D organizations, both the institutional availability and the 

actual use of work-family balance policies should be considered. This 

study contributes to the literature by empirically examining the 

relationship between women researchers’ representation and innovation 

performance across different types of research organizations and by 

demonstrating the importance of considering work-family balance policies 

as part of the organizational context in which this relationship occurs.

Keywords : Women researchers, Work-family balance policies, 

Innovation performance, Research organizations, 

Decoupling






