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초 록

성희롱은 기업들이 당면한 중요한 문제이다. 이 연구는 3,258명의 여성

관리자를 대상으로 6년 동안 조사한 패널자료를 이용하여 성희롱이 발생

하는 맥락과 상황에 대해 조직이론에 기초한 경험적 분석을 시도하였다. 

분석결과 몇 가지 중요한 발견을 했다. 우선, 인사정책에서 여성차별이 심한 

기업에 근무하는 여성관리자가 성희롱을 경험할 가능성이 증가한다. 집합

적이고 통일된 행동을 기대하는 조직문화를 가진 기업에서 성희롱이 발생

할 위험이 높다. 반면, 인사관행이 합리적이고 투명하게 진행될수록, 연공

서열보다는 개인의 성과를 중요하게 평가할수록, 하급자가 상급자에게 자

유롭게 의견을 표현하는 것이 가능할수록 성희롱은 적게 발생한다. 마지막

으로 최고경영자의 성평등 의식이 높은 기업에서 여성관리자는 성희롱을 

경험할 가능성이 줄어든다. 이 연구의 결과는 정책적 함의를 제공한다. 성

희롱의 예방과 해결을 위해 개인 수준의 징계와 대응은 한계를 지닌다. 인사

제도와 조직문화를 개선하려는 기업 차원의 노력과 여성인재에 관한 최고

경영자의 적극적인 관심이 요구된다. 향후 연구과제를 제안하면서 글을 

마무리한다.

주제어 : 기업, 조직문화, 성희롱, 여성관리자, 패널조사 

  * 이 연구의 초고는 2016년 후기사회학대회의 경제· 조직분과에서 발표되었다. 한양대 사회

학과 김병수 교수가 논평을 주었고, 고려대 사회학과 대학원의 안리라와 한정훈의 제언이 

논문을 발전시키는데 많은 도움이 되었다. 심사과정에서 세심한 조언을 비평을 주신 세 분의 

<여성연구> 논평자께 감사드린다. 이 논문은 2014년 교육부의 재원으로 한국연구재단의 

지원을 받아 수행된 연구임 (NRF-2014S1A5A8018875).

 ** 제1저자: 고려대학교 사회학과 부교수 (kimsoohan9@korea.ac.kr)

*** 교신저자: 고려대학교 인문대학 사회학과 초빙교수 (ansik@korea.ac.kr)



4 여성연구

I. 서 론

성희롱은 기업이 대응하고 해결해야할 중요한 이슈이다. 성희롱은 단순히 

가해자와 피해자의 개인적인 차원을 넘어서 사건이 발생한 기업에도 상당한 

비용과 법적 책임을 발생시킨다. 직장 내 성희롱의 경우 그 책임이 가해자 

뿐 아니라 기업도 그 책임을 부담해야한다는 법적인 요구와 법원의 판례가 

꾸준히 증가하고 있다(D obb in  an d  K elly , 2 007 ; 김태선, 2 009 ; 김엘림, 

2 010 ). 고용주는 성희롱이 발생했을 때 이에 대한 적극적인 사후 조치를 취

해야할 책임뿐 아니라 성희롱을 근본적으로 예방해야 할 책임을 지닌다. 성

희롱 예방조치를 했더라도 가해를 고용하고 사용한 기업의 책임을 인정하는 

판례들이 국내에서도 축적되고 있다(하경효, 2 016 : 326 ). 

성희롱(sex u a l h a ra ssm en t)의 개념은 학문적으로 혹은 법률적으로 다양하

게 정의되고 있다. 일반적으로 성희롱은 형법에 의해 규정되는 성적 행위들

과 성적 행태를 포함하며,「국가인권위원회법」과「남녀고용평등과 일 ·가

정 양립 지원에 관한 법률」 등에서는 평등권 침해의 차별행위 혹은 성적 

굴욕감이나 혐오감을 주는 성적 언동 등으로 규정된다(곽병선, 2007; 전영실, 

1 999 ; Fa rley , 1 978 ). 이러한 의미에서 성희롱은 성을 소재로 이루어지는 

인권 침해 행위로 성적 대상화를 포함한 가벼운 농담으로부터, 음담패설, 빈

정거림, 그리고 부적절한 신체적 접촉과 성관계 요구 혹은 성폭행까지 매우 

다양한 행위를 포함한다. 성희롱은 어디에서든 발생할 수 있지만 가장 빈번

히 발생하는 곳은 대학, 기업, 군대, 직장 등과 같은 위계적 조직이다. 기업

조직은 사람들에게 차등적인 지위와 권력 자원을 배분하는 기능을 하는데 

성희롱은 비대칭적인 관계 속에서 발생하는 경우가 많다(B a ro n  an d  B ie lb y , 

1 9 80 ;  T hom as, 1 9 97 ). 성희롱에 대한 기존의 논의들이 직장 및 조직을 중

심으로 연구가 진행된 것도 이와 관련되어 있다. 성희롱에 대한 사회적 인

식 수준도 높아지고 있는데, 2 004년 4건에 불과하던 성희롱 진정 사건은 

2005년 60건, 2 006년 108건, 2007년 165건, 그리고 2013년에는 240건으

로 증가하고 있는 것으로 나타났다(공미혜, 2 0 1 6 ; 국가인권위원회, 2014 ). 

이와 같이 성희롱에 대한 사회적인 관심이 높아지고 가해자에 대한 처벌

이 강화되고 있지만 성희롱의 발생에 관한 체계적인 연구는 부족한 상황이
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다. 초기의 성희롱 연구는 개념의 불명확성으로 인해 실질적인 연구가 많이 

진행되지 못했다. 또한, 성희롱에 대한 체계적이고 대표적인 자료를 확보하

기 어렵다는 한계가 존재한다. 성희롱이 공식적 절차에 의하여 드러나는 것

은 실제 발생에 비교하여 매우 낮은 수준이다. 미국의 경우에도 성희롱 혹

은 성폭력이 공식적인 절차까지 이어지는 경우는 5- 30%  사이에 불과하며, 

법적 절차를 거치는 경우는 1%  이하로 추정되고 있다(F ireston e and  H arris, 

2 003 ; F itzgera ld  e t a l., 1995 ). 한국의 경우에도 2009년에서 2013년 사이

에 국가인권위원회에 접수된 성희롱 진정은 연평균 200여건 정도에 지나지 

않았다(국가인권위원회, 2 0 1 4 ). 성희롱 피해 보고가 낮은 이유는 문제제기 

과정에서 조직적인 은폐와 피해자에 대한 2차적인 가해가 발생하기 때문

이다.  

또한 기존의 많은 연구는 성희롱에 대한 개념과 법적인 규정에 대하여 집

중한 나머지, 성희롱의 발생을 설명하고 이를 해결하는 이론적, 경험적 논의

에는 소홀했다(W elsch , 1 999 ; W illn ess e t a l., 2 007 ). 이러한 한계는 한국의 

경우 더욱 두드러진다. 한국에서 성희롱에 관한 학술적 연구는 성희롱의 개

념 연구, 성희롱 사건 처리 및 판례에 관한 법률적 연구가 대다수를 차지하

고, 법학 이외의 영역에서는 성희롱 의식 및 실태 조사 및 사례연구에 치중

하여 이루어졌다(이성은, 2003; 강동욱, 2001; 김정아 ․구해경 ․현명호, 2013;  

이명신, 2014; 한희정 ․전해정, 2 015 ; 공미혜, 2 016 ). 국내외를 포괄하여 조

직의 관점에서 성희롱의 발생과 억제에 관한 연구가 더 필요한 상황이다

(M cD on a ld , 2 012 ; 이나영 ․김교성 ․이현정, 2 014 ). 

이 연구의 목적은 기업에서 여성에 대한 성희롱이 발행하는 조직적인 상

황과 맥락을 이론적, 경험적으로 분석하는 것이다. 이 연구가 조직의 맥락과 

조직문화에 주목하는 것은 성희롱이 가해자와 피해자 사이의 불평등한 사회

조직적 관계 속에서 발생하기 때문이다. 다시 말해 성희롱은 특정한 개인의 

일탈적 행동에서 비롯하기 보다는 기업의 인사관행, 권력의 불평등, 조직문

화 등의 조직 특성과 밀접한 관련이 있으며, 성희롱에 대한 예방과 해결을 

위한 근본적 방법도 조직문화와 조직운영의 개선을 통해 이뤄져야하기 때

문이다. 본 연구는 성희롱을 유발하는 조직적 요인에 대한 이론적 논의와 

가설을 제시함으로써 성희롱에 관한 이론적 논의를 확장하고, 성희롱 문제
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의 해결을 위한 보다 체계적이고 근본적인 정책적 대안을 제시하는데 기여

하고자 한다. 

연구방법의 측면에서도 본 연구는 특정한 조직이나 사례를 기반으로 수집

된 자료분석에 머물렀던 기존연구의 한계를 넘어서고자 한다(전영실, 1 999 ;  

조주현, 2 008 ; 이명신, 2 014 ; 한희정 ․전해정, 2015 ). 이 연구는 2008년부

터 2014년까지 2 ,700명의 여성관리자를 대상으로 4회에 걸쳐 수집된 여성

관리자패널을 이용한다. 이 자료는 여성관리자에 대한 대표성을 갖춘 패널

로서 개별 여성관리자의 직업경력, 근무하는 조직의 특성, 성희롱 경험에 대

한 정보를 함께 제공한다는 점에서 성희롱을 경험한 개인 및 조직을 함께 

분석할 수 있다는 장점을 가지고 있다. 또한 성희롱 경험에 관한 종단적 자

료가 드물다는 것도 이 자료가 가지는 강점이다. 

이 연구가 여성 ‘관리자’에 초점을 두는 것은 몇 가지 정책적, 학술적 이

유 때문이다. 우선, 다양한 유형의 차별로 인하여 한국 기업에서 여성의 관

리직 진출은 낮은 수준에 머물러 있다(김수한 ․신동은, 2 014 ). 성희롱은 일

터에서 발생하는 여성에 대한 대표적인 차별에 해당하기 때문에 여성관리자

가 경험하는 성희롱에 대한 연구는 기업조직에서 여성의 대표성을 높이고 

성공적인 경력형성을 돕는 정책을 마련하는데 중요한 정책적 함의를 지닌다

(D obb in , 20 0 9 ). 둘째, 불안정하거나 낮은 고용지위에 있는 여성들이 경험

하는 성희롱에 대한 연구는 많이 축적되어 있지만, 안정적 지위에 있는 여

성관리자의 성희롱 피해에 대한 연구는 부족한 편이다. 조직에서 관리자는 

상대적으로 높은 임금을 받으며, 중요한 의사결정에 참여하고, 하급자들을 

통솔하는 특권과 영향력을 행사하는 위치에 있다. 이를 통해 본 연구는 성

희롱의 피해자가 낮은 지위에 있는 사람들에게 국한된 문제라는 기존의 관

념을 넘어서 성희롱이 발생하는 보편적인 상황을 이해하는데 도움을 줄 것

이다. 이 연구의 결과는 성희롱에 대한 논의와 이해를 확장하고 정책적 대

안을 마련하는데 기여할 것이다. 
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Ⅱ. 이론적 논의 및 연구가설

성희롱 연구는 남녀 간의 차이에 대한 생물학적 모델부터, 특정 사회의 

남성과 여성 사이에 존재하는 권력의 불평등에 주목하는 사회문화적 설명까

지 다양한 이론적 관점이 존재한다. 이러한 관점 중에서 조직 내의 특성에 

주목하는 조직적 관점은 일터의 문화, 젠더화된 업무, 차별적 지위 등에 초

점을 두고 있다. 이와 더불어 여성의 권력과 대표성에 주목하는 이론적 관

점은 성희롱이 여성에 대한 남성지배적 권력이 여성에 대한 성적 착취와 비

자발적 행동에 대한 강요로 이어질 수 있음을 역설하고 있다. 

1. 조직의 특징과 맥락 

성희롱이 발생하는 가능성과 빈도는 조직의 특징과 맥락에 영향을 받는

다. 왜 특정한 조직에서 성희롱 발생의 위험이 높고, 어떤 조직은 상대적으

로 낮은가?  성희롱을 유발하거나 억제하는 조직수준의 메커니즘은 무엇인

가?  아래에서는 조직성원의 행동과 판단에 영향을 주는 공식적 규칙과 비공

식적 규범, 최고경영자의 성평등 인식, 일체감을 강조하는 조직문화, 성차별 

관행 등을 중심으로 조직의 특징과 맥락이 성희롱의 발생과 억제에 어떠한 

영향을 주는가를 순서대로 살펴볼 것이다. 

기업의 의사결정과 운영방식을 규정하는 공식화된 제도와 규정은 조직에

서 발생할 수 있는 성희롱에도 영향을 준다. 조직의 운영방식이 조직성원의 

젠더 인식과 행동에 영향을 주기 때문이다. 기존의 연구에 따르면 공식화된 

인사제도는 인사결정 과정에서 개입될 수 있는 여성에 대한 편견의 개입을 

줄이고, 인사권자의 자의적 영향력을 줄이는 효과가 있다. 보다 구체적으로 

채용, 선발, 보상을 통제하는 관료제적 규정과 절차가 있는 곳에서 여성과 

소수자에 대한 불평등이 감소한다는 경험적 연구가 상당히 축적되어 있다

(G u th rie  and  R o th , 1 999 ; R esk in  and  M cB rier, 2000; B a ro n , H annan , 

H su , and  K ocak , 2004; 김수한, 2012; 김수한 ․신동은, 2014 ). 또한 성과와 

능력에 따른 업적평가가 중시되는 조직에서는 인사결정에 대한 책임성이 요

구되기 때문에 자의적인 행동과 판단이 억제된다(Y an g  an d  A ld rich  2014;  
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B ielby , 2000; R esk in , 2000). 이와 같이 공식화된 규정과 관행은 조직성원들 

사이의 관계를 체계적으로 관리함으로써 결과적으로 성희롱과 같은 일탈적

인 행동의 발생을 감소시킨다(M ueller e t a l. 2 001 ). 성희롱이 여성에 대한 

차별의 한 형태인 점을 감안하면, 여성에 대한 불평등을 완화하는데 기여하

는 인사제도는 간접적으로 성희롱을 감소시키는 효과를 거둘 수 있다. 

조직의 리더가 지니고 있는 성평등 인식과 여성인재에 대한 태도는 그 조

직에서 발생하는 여성에 대한 성희롱에도 영향을 준다. 최고경영자는 성희

롱의 발생과 예방에 영향을 주는 다양한 역할을 수행한다. 우선, 최고경영자

는 기업의 공식적 및 비공식적 문화를 만들고, 기업이 추구하는 핵심 가치

를 형성하는 데 영향을 준다(Sch e in , 1 990 ). 또한 직원에 대한 최고경영자의 

태도와 인사정책의 방향은 회사의 전반적인 인사정책에 지속적인 영향력을 

발휘한다(B aron  e t a l., 1996 , 1 999 ). 실제로 최고경영자가 여성인재를 중시

하고, 양성평등을 실현하려는 강한 의지를 가진 조직에서는 여성에 대한 차

별적 관행이 감소하는 것으로 보고되었다(김수한 ․신동은, 2 014 ). 최고경영

자는 조직 내에 성희롱과 성차별을 줄이는데 필요한 새로운 변화를 도입하

는 결정을 직접적으로 내릴 수 있고, 구성원들에게 여성인재의 중요성을 강

조할 수 있다. 성희롱이 발생할 수 있는 음주를 곁들인 늦은 회식을 공식적

으로 금지하는 C E O 의 방침도 이러한 사례에 해당한다. 

조직 구성원의 의사소통 방식도 성희롱 발생에 영향을 준다. 지위와 직급

의 차이를 넘어 자유로운 커뮤니케이션이 이루어지는 직장에서는 조직에서 

발생하는 다양한 문제가 쉽게 논의될 수 있다. 이러한 조직에서는 성희롱과 

같은 민감한 사안에 대해서도 공식 및 비공식적 문제제기가 이루어지는 것

이 허용된다. 성희롱이 발생했을 때, 당사자 혹은 주변사람들의 문제제기 혹

은 항의가 이루어질 가능성이 높다. 만일 성희롱이 적절하게 해결되거나 가

해자에 대한 문책이 이뤄지지 않을 경우, 의사소통이 자유로운 조직에서는 

이 문제에 대한 추가적인 진상조사와 징계를 요구할 것으로 생각된다. 이러

한 조직문화는 성희롱의 발생가능성을 억제하는 역할을 할 것이다. 따라서 

하급자가 상급자에게 자신의 의견을 자유롭게 표현하는 조직문화를 가진 일

터에서 성희롱의 발생가능성이 줄어들 것으로 예상된다. 

반면, 조직 구성원 사이의 단합과 통일된 행동을 강조하는 조직에서는 
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성희롱이 발생할 가능성이 높다. 동질성과 집단적 가치를 강조하는 조직에

서는 자신들과 다른 배경을 가지고 있는 사람들에 대하여 배타적이며 차별

적인 태도를 취할 가능성이 높다. 이러한 조직문화에서는 개인적인 행동이

나 조직의 집단적 가치와 충돌하는 행동이 제한되며, 조직에서 발생하는 일

탈적 행동에 대한 문제를 제기하는 것이 쉽게 허용되지 않는다. 특히 대다

수가 남성인 조직에서 남성은 여성과의 차별성을 강조함으로써 강한 일체감

과 단합을 강조하는 조직문화를 형성한다(C o llin so n  an d  H ea rn , 1996 ). 남

성들은 그들이 공유하는 권력을 확인하기 위해 서로 협력하며 동질감을 나

누는 방식으로 자신들만의 문화를 공고하게 만든다. 성희롱은 여성에 대한 

남성의 우월성을 과시하고 남성들 사이의 동질감을 강화하는 기제로 이용되

곤 한다(M aK innon , 1 979 ; C onnell, 1987 ). 또한 조직성원 사이에 권력 차

이가 크게 존재하고, 권력이 차지하는 영향력이 클 경우에 성희롱이 발생할 

가능성이 높아진다(H un t, D av id so n , an d  F ie ld en , 20 1 0 ). 최근 성희롱과 성

폭력으로 문제가 되었던 체육대학 및 경호학과 신입생 환영회, 군대 내의 

지속적인 성범죄 등의 사례는 집단적 단합과 일체감을 강조하며, 권력의 차

이가 강조되는 조직에서 성희롱이 발생할 가능성이 높다는 것을 보여주는 

사례에 해당한다.

성희롱은 여성에 대한 차별과 배제의 한 유형이다. ‘남성 지배’(m a le  

d om inan ce)를 강조하는 이론에 따르면 성희롱은 조직에서 남성들이 여성들

을 지배하고 자신들의 위계적 특권을 강화하는 수단이다(Acker, 1990; G ruber, 

1998; U ggen and B lackstone, 2004). 이 주장에 따르면 기업조직의 인사과정

에서 여성에 대한 다양한 유형의 차별이 존재하는 직장에서는 여성에 대한 

비하, 조롱, 육체적 접근을 포함한 성희롱이 발생할 가능성이 높다. 여성에 

대한 차별이 강한 조직에서 성희롱은 여성이 남성들보다 낮은 지위와 권위에 

놓인 상황에서 발생할 가능성이 높다. 다른 가능성은 승진, 보직배치, 성공의 

기회에 도전하는 여성들의 의지와 열망을 억압하고 배제하기 위한 수단으로 

사용될 수도 있다(Uggen and B lackstone, 2004). 어떠한 경우에 해당하던 인사

과정에서 여성에 대한 강한 차별이 존재하는 기업조직에서 여성에 대한 

성희롱이 발생할 가능성이 높을 것이다. 
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가설 1- 1 : 공식화된 규칙과 규정에 의한 조직운영은 성희롱을 줄이는데 

기여할 것이다.  

가설 1- 2 : 최고경영자의 성평등 인식이 높을수록 성희롱이 감소할 것이다.

가설 1- 3 : 일체감을 강조하는 조직문화는 성희롱을 증가시킬 것이다.

가설 1- 4 : 인사과정에서 여성차별이 증대할수록 성희롱이 증가할 것이다. 

2. 여성의 권력과 대표성 

일터와 기업조직에서 여성이 행사하는 권력과 대표성은 성희롱을 이해하

는 중요한 관점이다. 성희롱은 남성과 여성 사이의 비대칭적 권력관계를 반

영하는 것이다(T hom as, 1 997 ). 권력과 지배의 측면에서 성희롱을 설명하는 

주장에 의하면, 성희롱은 단순히 여성에 대한 희롱을 넘어서 여성에 대한 

남성 우월적 권력 행사의 한 형태이다. 성희롱은 좁게는 조직의 권력구조가 

남성 중심적으로 이루어진 상황에서 남성들이 여성들에게 행사하는 권력과 

지배의 한 방식이며, 넓게는 사회 전반에 자리하고 있는 젠더불평등이 반영

된 결과라고도 볼 수 있다. 기업조직에서 여성이 낮은 지위에 머물러 있을 

경우 여성들은 성희롱과 같은 남성의 권력행사 행위에 더욱 취약하게 노출

될 가능성이 높다. 이러한 주장에 의하면 여성관리자는 조직에서 상대적으

로 높은 위치와 영향력을 가지고 있기 때문에 평사원 여성에 비하여 성희롱

을 경험할 위험성이 낮아질 것으로 생각된다. 

직속상사가 여성일 경우 성희롱에 노출될 위험이 줄어들 것으로 생각된

다. 여성 직속상사는 부하 여성직원들에게 조직에서 발생할 수 있는 성희롱

의 위험을 피하거나 대처하는 요령을 제공할 가능성이 높기 때문이다. 또한 

회사에서 성희롱을 경험한 여성들은 자신들의 여성 직속상사에게 이 문제를 

의논하고, 문제 해결을 위해 도움을 요청할 가능성이 있기 때문이다.  

하지만 관리직 여성이 사원직 여성에 비하여 성희롱에 노출될 위험이 더 

높아진다는 주장도 제기되어 왔다(U ggen  an d  B la ck sto n e , 2 004 ). 남성 중심

의 직장에서 남성은 여성을 동료라기보다는 경계의 대상 혹은 생물학적 

‘여성’으로 보고자 한다(D iT o m aso , 19 89 ). 이렇게 함으로써 남성들은 여성

들을 종속적 위치에 가두어 놓으려 한다. 여성의 관리직 혹은 감독직 진출
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은 남성들에게 자신의 특권적 지위를 빼앗길 수 있다는 위기감을 느끼게 한

다. 위기감을 느끼는 남성들은 성희롱을 이용하여 여성들의 관리직 진입과 

권력행사에 맞서려는 경향이 있다고 한다. 이러한 주장에 의하면 여성들은 

단지 자신의 상급자들에게 성희롱을 당한 것은 아니며, 남성 동료 혹은 남

성 하급자가 여성관리자의 권위행사를 저지하거나 거부하는 전략으로서 성

희롱을 이용한다(G utek et al., 1982). 

여성 지배적이거나 남성 지배적인 환경과 같이 노동 환경에서 성비의 불

균형은 성희롱에 대한 설명에서 중요한 역할을 한다. 여성이 관리자로 승

진하더라도 관리직에서 성비 불균형이 심할 때 성희롱의 위험은 여전히 존

재한다. 관리직에서 남성이 차지하는 비율이 대다수이고, 여성의 비율이 낮

은 수준일 때 여성관리자는 소수자 혹은 주변적 역할을 수행하는 사람으

로 간주된다. 이러한 경향은 성비가 크게 왜곡될 때, 더 현저하고 가시적

이 되고, 이러한 상황에서 성희롱 가능성이 더 높아지게 된다(K anter, 1977;  

S tockdale , 1996 ). 여성이 소수인 조직에서 여성관리자의 행동은 그 사람

의 개인적 특성이라기보다는 여성의 전형 혹은 명목상 지위를 지닌 토큰

( to k en )으로 판단된다(K a n te r , 1 9 7 7 ) . 토큰에 해당하는 여성관리자는 공

식 및 비공식 모임에서 배제되거나 희롱과 유희의 대상이 될 가능성이 높다

(K an ter, 1977; T u rco , 201 0 ). 한국 여성관리자에 관한 심층인터뷰에서 이

러한 토큰 경험은 쉽게 관찰된다(김양희 ․김홍숙, 2 000 :14 8 ). 이처럼 여성

이 차지하는 비율이 낮은 조직에서 근무하는 여성관리자는 성희롱에 노출

될 가능성이 높아진다(Gutek and M orach, 1982, Gutek, 1985; Gruber 1998;  

W elsh 1999). 

가설 2- 1 : 평사원에 비하여 관리직 여성이 성희롱을 경험할 가능성이 낮

을 것이다. 

가설 2- 2: 여성 직속상사를 가진 여성관리자는 성희롱을 경험할 가능성

이 낮을 것이다. 

가설 2- 3 : 여성관리자의 비율이 높아질수록 여성관리자가 성희롱을 경험

할 가능성은 낮아질 것이다. 
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이상의 이론적 논의와 연구가설을 종합하면 [그림 1 ]과 같은 연구모형을 

도출할 수 있다. 

[그림 1] 여성관리자의 성희롱 피해 경험에 관한 연구모형 

Ⅲ. 자료 및 분석방법 

  

1. 자료

이 연구는 한국여성정책연구원이 조사한 여성관리자패널 자료를 이용하

였다. 여성관리자패널은 2007년(1차) , 2008년(2차) , 2 010년(3차) , 2012년(4

차), 2 014년(5차) 등 총 5회에 걸쳐 조사되었다. 여성관리자패널은 한국 기

업 내 여성관리자의 근로실태와 경력개발, 근로여건 및 관리직 진출 등을 

파악하기 위하여 직원 100명 이상 규모의 기업에서 근무하는 대리급 이상

의 여성근로자를 대상으로 한다. 패널은 기업규모별, 업종별, 직급별로 층화

표집되었다. 설문조사는 여성관리자용 설문지와 인사담당자용 설문지로 

나뉘어 진행되었다. 여성관리자들에게 직장상황, 인사관리 및 경력개발, 

근무조건, 가족관계 등을 조사하였고, 인사담당자에게는 여성관리자 표본
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에 포함된 기업의 일반현황, 인적관리, 인력상황 등에 관한 정보를 수집하

였다.  

기업에서 일반적으로 관리자는 과장급 이상을 의미하지만 여성관리자패

널은 대리직을 조사대상에 포함시켰다. 이는 한국에서 여성관리자를 과장급 

이상으로 제한할 경우 연구와 자료수집이 어렵다는 현실적 상황을 고려한 

결과이다. 2 007년 한국직업능력개발원의 조사에 따르면 과장급 이상 관리

직 중 여성의 비율은 4% 에 불과하며 여성과장이 단 한명도 존재하지 않은 

기업의 비율은 50% 가 넘는다(김수한, 2012 ). 여성관리자패널은 연구대상의 

희소함과 패널의 지속성 유지를 위하여 대리급 이상을 조사대상에 포함시켰

다(김종숙 외, 2010 ). 

본 연구의 분석대상에도 대리급을 포함시켰다. 성희롱이 여성의 직급과 

경력에 따라 달라질 수 있다는 선행연구의 주장을 수용하고, 이를 본 연구

의 분석과정에 반영하기 위함이다. 또한 성희롱 경험이 여성의 경력형성과 

이직에 중요한 영향을 줄 수 있기 때문에, 과장급 이상으로 연구대상을 제

한할 경우 이러한 경험을 반영하지 못할 가능성도 존재한다. 

패널조사는 1차년도(2007년)에 수집된 원표본 2 ,361명을 유지하기 위해 

노력하면서 비취업, 전직, 창업 등의 이유로 조사가 어려워진 경우 새로운 

표본으로 대체하였다. 3차년도(2010년)에 190명이 새롭게 대체되었고, 4차

년도(2012년)에는 137명이 대체되었다. 특히, 4차년도(2012 )에는 손실된 표

본을 보충하기 위해 신규로 918명이 추가되었으며, 대상 업종도 기존 4개

(제조업, 도소매업, 금융업, 서비스업)에서 전 업종으로 확대되었다. 5차년

도(2014년)에는 별도의 추가 없이 4차년도의 표본이 사용되었다. 이 패널자

료는 다양한 산업, 기업규모, 업종, 직급을 포괄함으로써 한국 기업에 재직

하는 여성관리자의 일반적인 특징을 반영한다. ‘성희롱 경험’에 대한 설문은 

2차년도 조사부터 포함되었기 때문에, 본 연구는 1차년도 조사를 제외한 2

차- 5차년도 조사를 분석의 대상으로 선정하였다. 이 기간 분석에 포함된 여

성관리자는 총 3 ,258명이고 총 7 ,414회 관찰되었다. 
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2. 변수 및 측정 

1) 종속변수  

   
이 연구의 종속변수는 직장에서의 ‘성희롱 경험’이다. “직장에서 성희롱을 

경험한 적이 있습니까?”라는 설문을 통해 성희롱에 관한 조사가 이루어졌

다. 설문지에는 성희롱에 대한 구체적인 정의와 설명이 제시되지는 않았기 

때문에 성희롱 경험의 범위와 유형은 응답자의 주관적 판단에 의하여 이루

어졌다. 

2008년- 2014년 4회의 조사에서 평균 16 .6% 의 여성관리자가 성희롱을 

경험한 것으로 나타났다. 보다 구체적으로 2008년 1 ,842명 중의 11% 가 직

장에서 성희롱을 경험했다고 응답했으며, 2 0 1 0년에는 1 ,6 6 1 명 중 1 8 % , 

2012년 2 ,134명의 19% , 2014년 1 ,777명의 18% 가 성희롱 경험이 있다고 

각각 응답하였다. 2 010년- 2014년 3회의 조사에서 대략 18% - 19% 의 여성

관리자가 성희롱 경험을 가지고 있는 것으로 나타났다. 

[그림 2] 직급에 따른 여성관리자의 성희롱 피해 경험, 2008년-2014년

직장에서의 성희롱 경험은 직급별로 차이가 있는 것으로 보인다. 대리직 

여성의 경우에는 모든 조사에서 성희롱을 경험할 가능성이 가장 높은 편이



조직문화와 여성관리자의 성희롱 피해 경험 15

고, 평균보다 훨씬 높은 수치를 보이고 있다. 이는 낮은 직급을 가진 여성들

이 성희롱에 노출될 위험이 그만큼 높다는 것을 말해준다.  2 008년 대리직 

여성의 13% 가 성희롱 경험이 있다고 응답했고, 2010년과 2012년에는 대리

직 여성의 22% 가 성희롱 경험을 했으며, 2014년에는 20% 가 그러한 경험

이 있다고 응답했다. 대리직 여성의 1 /5  정도가 성희롱을 경험했다는 것

은 한국의 기업조직에서 여성직원에 대한 성희롱이 광범위하다는 것을 보

여준다. 

과장, 차장, 부장/이사 직급의 여성관리자의 경우에는 뚜렷한 경향이 보이

지 않고, 조사 시기에 따라 다른 양상을 보인다([그림 2 ] 참고) . 2 008년 조

사의 경우 과장(9% ), 부장/이사(8% ), 차장(7% )의 순으로 성희롱 경험이 많

은 것으로 나타났지만, 2010년 조사에서는 차장(19% ), 부장/이사(17% ), 과

장(16% )의 순으로 나타났다. 2012년 조사에서는 직급의 높이에 따라 성희

롱 경험이 반비례하는 것으로 나타났다. 즉, 과장급(22% )이 가장 높고, 차

장(17% ), 부장/이사(15% ) 직의 순으로 성희롱을 경험했다고 보고했다. 마

지막으로 2014년의 경우에는 차장직(18% )이 가장 낮은 수준의 성희롱 경

험을 보고했고, 나머지 직급은 거의 비슷한 수준(20% )의 경험을 보고했다. 

이러한 경향은 여성의 지위에 따른 성희롱 경험의 차이가 개별 여성관리자

가 활동하는 조직의 맥락과 상황에 의하여 영향을 받는다는 것을 의미하는 

것으로 생각된다. 

2) 설명변수 및 통제변수 

이 연구에서 여성관리자의 성희롱 경험에 영향을 주는 설명변수는 C E O

의 성평등 인식, 집단적 조직문화, 합리적 조직운영, 차별경험, 여성의 대표

성(여성관리자 비율, 직속상사 성별, 관리직 여부) 등이다. 통제변수로는 나

이, 교육, 소득, 노조가입, 업무분야, 기업 규모 및 기업이 속한 산업 등이 

사용되었다. 각각에 대한 측정방법은 <표1>에 제시하였고, 기술통계(평균, 

표준편차, 최소값, 최대값)는 <표2>에 제시했다. 

분석에 포함된 여성관리자의 평균 나이는 36 .8세이며, 5 0%  가량이 과장 

혹은 그 이상의 직위를 가지고 있다. 조사대상에 포함된 사람들이 속한 
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기업의 관리직에서 여성의 비율은 17% 에 불과한 것으로 나타났다. 직속상

사가 여성인 경우는 19% 였고, 3 0% 는 노조 혹은 여성을 대표하는 조직에 

소속한 것으로 나타났다(<표2>  참고) . 

변 수 측정방법

CEO

성평등 인식

문항: “우리 회사의 최고경영자는 (1)기회가 닿을 때마다 
여성인력의 중요성을 강조하는 편이다. (2)남녀 구성원 모두 
동등하게 대우한다.” (2문항을 합한 값의 평균)
변수값: 1=전혀 그렇지 않다/ 2=별로 그렇지 않다/ 3=보통이다/ 
4=약간 그렇다/ 5=매우 그렇다 

집단적 조직문화

문항: “우리 회사에서는 (1)정시에 퇴근하면 눈치가 보인다.  
(2)밤늦게 남아 일하는 것이 평가를 잘 받을 수 있는 방법이다. 
(3)일을 최우선으로 하지 않으면 살아남기 어렵다. (4)근무 후 
회식이나 각종 모임에 빠지면 눈치 보인다. (5)개인 사정이나 
집안일로 주중에 휴가를 내기가 어렵다.” (5문항을 합한 값의 평균)
변수값: 1=전혀 그렇지 않다/ 2=별로 그렇지 않다/ 3=보통이다/ 
4=약간 그렇다/ 5=매우 그렇다 

차별경험

문항: “지난 조사 이후 다음의 상황 중 여성으로서 차별을 경험한 
적이 있거나 경험하고 있습니까?” (1)부서, 업무 배치 시 (2)급여 
혹은 임금 (3)교육훈련 기회 및 내용 (4)승진/승급 
(5)인사고과(근무성적평가) (5문항을 합한 값)
변수값: 1=차별경험이 있다/ 0=차별경험이 없다 

합리적 
조직운영

문항: (1)인사관행이 비교적 합리적이고 투명하다. (2)하급자가 
상급자에게 의견을 자유롭게 낼 수 있다. (3)성과를 중시한다. 
(3문항을 합한 값의 평균)
변수값: 1=전혀 그렇지 않다/ 2=별로 그렇지 않다/ 3=보통이다/ 
4=약간 그렇다/ 5=매우 그렇다

노조가입
노동조합 혹은 근로자를 대표하는 조직, 여직원회 등에 가입
변수값: 1=예/ 0=아니요

교육수준 최종 학력: 1=고졸/ 2 =전문대/ 3 =대학/ 4 =대학원 이상 

여성직속상사 여성 직속상사: 1=예/ 0=아니요

연령 조사 당시의 나이 

관리직_과장 이상  본인의 직급이 과장 혹은 그 이상: 1=예/ 0=아니요

직급 1=평사원, 2=대리, 3=과장, 4=차장, 5=부장, 6=이사

임금 1년간 월평균 임금 (log)

기업규모 정규직 직원과 비정규직 직원을 포함한 종업원 수 (log)

여성관리자 비율 전체 관리자(과장급 이상)에서 여성의 비율

직무 분야 연구, 기획, 관리, 재무, 판매, 서비스, 생산직 

산업 제조업, 도소매업, 금융업, 서비스업 

<표 1> 변수의 측정

주: 기업규모, 여성관리자 비율, 산업에 관한 변수 정보는 ‘인사담당자 설문’에서 얻었고, 

그 외의 나머지는 ‘여성관리자 설문’의 자료를 이용했다. 
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<표 2> 기술통계 

변수 평균   표준편차 최소 최대

성희롱 경험 0.166 0.373 0 1

성차별 경험 0.856 1.358 0 5

CEO 성평등 인식 3.035 0.894 1 5

합리적 조직운영 3.208 0.677 1 5

집단적 조직문화 2.933 0.763 1 5

여성 직속상사 0.193 0.395 0 1

여성관리자 비율 0.173 0.158 0 0.909

관리직_과장 이상 0.507 0.500 0 1

나이 36.802 5.667 21 63

노조 가입 0.304 0.460 0 1

교육수준 2.771 0.830 1 4

월급 (log) 15.030 0.391 13.592 18.421

기업규모(log) 6.503 1.466 2.773 10.337

직무_연구직 0.120 0.324 0 1

직무_기획 0.107 0.309 0 1

직무_관리 0.192 0.394 0 1

직무_재무 0.106 0.307 0 1

직무_판매 0.199 0.399 0 1

직무_서비스 0.110 0.313 0 1

직무_생산직 0.055 0.228 0 1

산업_제조업 0.207 0.405 0 1

산업_도소매업 0.059 0.235 0 1

산업_금융업 0.239 0.427 0 1

산업_서비스업 0.330 0.470 0 1

3) 분석방법

이 연구는 로지스틱 회귀분석(lo g istic  reg ression )을 이용하여 조직맥락, 

여성의 권력과 대표성, 사회문화적 요인들이 여성관리자의 성희롱 경험에 

미치는 영향을 분석한다. 로지스틱 회귀분석은 종속변수가 0/1의 이항변수

(b in a ry  va riab le)로 측정된 경우에 주로 사용되는 회귀분석방법이다. 이항 
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로지스틱 회귀분석의 모형은 다음과 같다. 

ln  

       ∙∙∙

여기서 p는 어떤 사건이 발생할 확률을 의미하고, (1- p )는 사건이 발생하

지 않을 확률을 의미한다. 보다 구체적으로 본 연구에서 p는 여성관리자에

게 성희롱이 발생할 확률이며, p / (1 - p )는 사건이 발생할 승산(o d d s)  값

이다. 

Ⅳ. 분석결과 및 논의 

<표 3>은 2008년부터 2014년까지 약 3 ,200명의 여성관리자를 대상으로 

조사한 여성관리자패널 자료에서 직장 내 성희롱 경험의 분석 결과를 나타

낸다. 모형1은 전체 패널자료를 규합한 모형으로서 전체 여성관리자를 대상

으로 분석하였고, 모형2부터 모형5까지는 각 패널을 연도별로 나누어 분석

한 결과를 나타낸다. 

먼저 전체 패널자료를 분석한 결과를 중심으로 전반적인 결과를 살펴보자

(<표 3>  모형1  참고). 예상했던 것처럼 조직의 차원에서는 여성차별, C E O

의 성평등인식, 합리적 조직운영, 집단적 문화, 관리직 지위 등이 성희롱 경

험에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 여성관

리자가 조직에서 성차별을 많이 경험할수록 성희롱에 노출될 위험이 유의미

하게 높아지는 것으로 나타났다(= .336 , p< .001 ). 즉, 고용 및 인사와 관련

된 여성차별이 많이 발생하는 기업조직에서 근무하는 여성관리자는 성희롱 

경험할 확률이 높다고 말할 수 있다. 이는 조직의 관행과 조직문화가 성희

롱의 발생과 깊은 연관을 가진다는 본 연구의 주장을 뒷받침해주는 것이다. 

실제로, C E O 의 성평등의식이 높아질수록 여성관리자의 성희롱 경험은 유

의미하게 감소하는 것으로 나타났다(= - .209 , p< .01 ). 

또한 조직적 차원에서 조직시스템과 조직의 문화는 여성관리자의 성희롱 



조직문화와 여성관리자의 성희롱 피해 경험 19

경험에 유의미한 영향을 준다. 조직의 합리적 인사관행의 수준이 높아질수

록, 다시 말해서 인사 등의 문제에 있어 보다 합리적 조직운영 시스템을 갖

추고 있다면 여성관리자가 겪는 성희롱의 경험은 유의미하게 감소하는 것으

로 나타났다(= - .369 , p< .001 ). 즉, 합리적인 인사제도와 개방적인 조직운

영이 직장 내 여성이 겪을 수도 있을 성희롱을 억제하는데 긍정적인 효과를 

가지고 있다고 할 수 있다. 반면, 조직문화가 집단적이고 획일적인 것을 중

시할수록 여성의 성희롱 경험은 유의미하게 증가하는 것으로 나타났다(

= .569 , p < .001 ). 예를 들어, 근무와 회식 등에서 집단적인 일체감을 강조하

고, 개인적인 상황을 고려하지 않는 기업문화를 가진 곳에서 일하는 여성일

수록 성희롱을 경험할 위험이 증가한다.  

조직에서 여성이 차지하는 지위가 성희롱 경험에 통계적으로 유의미한 영

향을 주는 것으로 나타났다. 과장급 이상의 관리직 여성은 일반직 여성에 

비하여 성희롱을 적게 경험한다(= - .262 , p< .001 ). 이는 성희롱이 조직 내 

남성과 여성의 권력관계에 의해 영향을 받는다는 기존의 주장과 일치하는 

것이다. 관리직에서 여성의 비율이 높아질수록 여성이 성희롱을 경험할 위

험이 줄어들지만, 이 결과는 통계적으로 유의미한 수준은 아니었다. 또한 직

속상사가 여성일 경우에 성희롱을 덜 경험하지만, 이 결과 역시 통계적으로 

유의미하지는 않았다.  

하지만, 수행하는 직무분야(연구, 기획, 관리, 재무, 판매, 서비스)와 기업

이 속한 업종(제조, 도소매, 금융, 서비스) 등은 여성관리자의 성희롱 경험 

여부에 유의미한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났다. 개별 기업조직의 시

스템과 문화 등은 성희롱의 중요한 요인이 될 수 있으나, 업종과 직무에 따

른 차이는 크지 않은 것으로 나타났다. 하지만 본 연구의 발견은 다른 자료

와 비교를 통하여 향후 연구를 통해 더 검토될 필요가 있다.  
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 변수
전체 2008년 2010년 2012년 2014년

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5

여성차별 0.336*** 0.283*** 0.185** 0.270*** 0.208***
(-0.039) (-0.056) (-0.057) (-0.054) (-0.061)

CEO의 성평등 인식 -0.209** -0.063 -0.21 -0.106 -0.071
(-0.074) (-0.119) (-0.116) (-0.106) (-0.118)

합리적 조직운영 -0.369*** -0.345* -0.368* -0.239 -0.472**
(-0.097) (-0.160) (-0.147) (-0.141) (-0.151)

집단적 문화 0.569*** 0.376** 0.527*** 0.500*** 0.542***
(-0.078) (-0.125) (-0.119) (-0.108) (-0.125)

여성 직속상사 -0.211 -0.335 -0.028 0.335 -0.366
(-0.149) (-0.248) (-0.240) (-0.218) (-0.249)

여성관리자 비율 -0.678 0.382 0.07 -1.578** -1.068
(-0.421) (-0.628) (-0.714) (-0.595) (-0.649)

관리직_과장 이상 -0.262* -0.475* -0.354 -0.15 0.13
(-0.120) (-0.208) (-0.202) (-0.177) (-0.195)

연령 0.011 0.003 -0.018 -0.068*** -0.015
(-0.011) (-0.019) (-0.024) (-0.017) (-0.017)

노조가입여부 0.181 0.426* 0.388* 0.152 0.249
(-0.116) (-0.184) (-0.184) (-0.237) (-0.187)

교육수준 0.183** 0.119 0.049 0.199 0.119
(-0.071) (-0.109) (-0.098) (-0.103) (-0.111)

ln_(월급) 0.443* 0.022 0.953** 0.875*** 0.166
(-0.172) (-0.294) (-0.355) (-0.263) (-0.241)

ln_(기업규모) 0.069 -0.028 -0.069 -0.044 0.101
(-0.046) (-0.072) (-0.070) (-0.063) (-0.061)

직무_기획 -0.007 0.233 0.234 0.429 -0.154
(-0.206) (-0.356) (-0.326) (-0.303) (-0.321)

직무_관리 0.222 0.642* 0.481 0.216 -0.084
(-0.171) (-0.313) (-0.270) (-0.235) (-0.284)

직무_재무 -0.278 0.016 -0.443 0.003 -0.255
(-0.218) (-0.416) (-0.333) (-0.292) (-0.332)

직무_판매 0.112 0.313 0.301 0.36 -0.183
(-0.18) (-0.319) (-0.264) (-0.282) (-0.314)

직무_서비스 0.269 0.556 0.565 0.292 -0.154
(-0.21) (-0.366) (-0.335) (-0.292) (-0.345)

직무_생산 -0.261 0.152 -0.367 0.295 -0.552
(-0.268) (-0.475) (-0.447) (-0.351) (-0.405)

업종_도소매 0.343 -0.543 0.447 0.25 1.005*
(-0.262) (-0.405) (-0.310) (-0.355) (-0.455)

업종_금융 0.193 0.235 -0.386 0.147 0.164
(-0.174) (-0.290) (-0.264) (-0.216) (-0.300)

업종_서비스 0.176 -0.316 0.272 0.095 0.292
(-0.138) (-0.204) (-0.220) (-0.197) (-0.256)

상수 -10.551*** -3.109 -14.989** -13.014*** -4.453
(-2.483) (-4.362) (-4.973) (-3.596) (-3.424)

사례수 4,809 1,479 1,086 1,256 988

 Adj.  R-squared N/A  0.092 0.103  0.122  0.107

주 : 괄호안의 숫자는 표준오차, *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05

<표 3> 기업 내 여성관리자의 성희롱 경험에 대한 로지스틱 회귀분석



조직문화와 여성관리자의 성희롱 피해 경험 21

전체 패널자료를 함께 분석한 결과(모형1 )와 개별 연도별 분석 결과(모형

2-모형5 )를 비교하면 성희롱의 발생에 가장 크게 영향을 주는 조직적 특징

과 맥락을 보다 명확하게 이해할 수 있다(<표 3> 참조) . 2008년부터 2014년

까지의 4회에 걸친 패널자료에서 일관적으로 유의미한 영향을 나타내는 변

인들은 여성차별, 집단적 문화, 합리적 조직운영 등이다. 이 세 가지 요인들

은 자료가 수집된 시기와 상관없이 여성관리자의 성희롱 경험에 영향력을 

발휘한다는 것을 보여준다. 

우선, 여성에 대한 차별이 높은 조직에서는 여성에 대한 성희롱이 발생할 

위험도 높아진다. 이 결과는 성희롱이 여성에 대한 차별에서 비롯한다는 선

행연구와 일치하는 것이다. 따라서 여성에 대한 성희롱을 예방하고 억제하

는 가장 근본적인 해결책은 한국의 직장에 만연하고 있는 다양한 유형의 성

차별 문제를 시정하는 것이다. 한국의 기업조직에서 여성들은 직무배치, 업

무와 관련된 훈련 및 교육, 평가 및 승진의 과정에서 성차별을 경험하고 있

다(김수한 ․신동은, 2 014 ). 본 연구의 결과는 성희롱 문제를 개별적이고 고

립된 일탈적 사례로 이해하는 것을 넘어서 여성에 대한 성차별의 시각에서 

접근하고 해결해야함을 말해준다. 

또한 집단적이고 통일된 행동을 중시하는 조직문화를 가진 일터에서 여성

에 대한 성희롱이 발생할 가능성이 높다. 집단적 조직문화가 성희롱의 발생

에 미치는 영향은 모형1에서 모형5까지 일관되게 관찰된다. 주목해야할 것

은 회귀계수의 크기이다. 집단적 조직문화를 나타내는 지수가 한 단계 증가

할 때마다, 그 조직에서 근무하는 여성이 성희롱을 경험할 승산비(o dd  

ra tio )는 약 1 .5배정도 높아진다. 한국의 직장에서 오랫동안 유지해온 일체

감과 집단적 행동을 강조하는 조직문화가 성희롱을 만들어내는 핵심적인 요

인이라는 것을 말해준다. 이 결과는 성희롱이 특정한 개인에 의하여 발생하

는 문제라기보다는 조직문화의 측면에서 접근하고 해결책을 모색하는 것이 

필요함을 말해준다. 권위적이고 집합적 통일성을 강조하는 조직문화를 개선

하려는 노력 없이 성희롱을 예방하고 줄이는 것은 어려울 것이다. 

반면, 인사와 의사결정이 합리적인 절차와 공식화된 규칙에 의하여 이루

어지는 조직에서 여성에 대한 성희롱은 덜 일어난다. 인사관행이 합리적이고 

투명하게 진행될수록, 연공서열보다는 개인의 성과를 중요하게 평가할수록, 
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그리고 하급자가 상급자에게 자유롭게 의견을 표현하는 것이 가능할수록 성

희롱이 발생할 위험은 감소한다. 다시 말해 합리적이고 투명한 인사제도와 

수평적인 의사소통을 통하여 조직이 운영되는 곳에서 여성에 대한 성희롱도 

적게 발생한다는 것을 알 수 있다. 이 결과는 합리적이고 소통적인 조직운

영이 궁극적으로 성차별과 성희롱을 줄이는데 기여할 수 있다는 것을 보여

준다. 

<그림 3>은 위에서 논의한 결과를 시각적으로 보여준다. 이 그림에서 가

로축은 성희롱에 영향을 주는 조직관련 요인들의 증감을 의미하고, 세로축

은 여성관리자가 성희롱을 경험할 확률을 나타낸다. 앞에서 밝혔듯이 여성

에 대한 인사차별과 집합적 조직문화가 높아질수록 성희롱이 발생할 가능성

은 증가하고, 합리적 조직운영과 C E O 의 성평등 인식이 증대될수록 성희롱

은 감소한다. 동시에 <그림 3>은 조직운영의 합리적 수준이 매우 낮은 상황 

혹은 C EO 의 성평등 인식이 열악한 상황에서 근무하는 여성이 성희롱을 경험

할 확률이 매우 높다는 것을 보여준다. 

[그림 3] 조직특성과 여성관리자의 성희롱 피해 경험 (%)

특정 조사 시점에서만 통계적으로 유의미한 결과를 보인 변인들이 발견된

다. 예를 들면, 노조가입의 여부는 몇몇 차수에서 긍정적으로 유의미한 영향
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력을 발휘하는 것으로 나타났다. 노조에 가입되어 있을수록 성희롱 경험이 

증가하는 것은 일종의 학습효과로서 민감성의 증가를 나타내는 것일 수 있

다. 노조활동을 통하여 직장에서 발생하는 다양한 유형의 차별에 대응하는 

문제제기 방식을 배우고, 이에 대한 대응에 대하여 학습할 기회가 있기 때

문이다.

또한, 연령의 부적효과는 일관적이진 않지만, 2 012년의 경우에는 여성의 

나이가 증가할수록 성희롱을 경험할 위험은 감소하는 것으로 나타났다(모형

4 ). 이는 한국사회에서 연령이 사회적 권위와 지위를 결정하는 중요한 요소

라는 것을 간접적으로 보여준다. 흥미로운 것은 월 소득이 증가할수록 성희

롱 피해 경험이 높아진다는 것이다(모형1 , 모형3 , 모형4 ). 이에 대해서는 몇 

가지 해석이 가능하다. 우선, 높은 임금을 주는 직장인 경우 남성들은 여성

의 진입에 대해 더 많이 경계하고 배제하며, 이 때 성희롱은 남성들이 사용

하는 여성에 대한 배제의 한 방법일 수 있다(T u rco , 2 010 ). 따라서 소득이 

높은 직종의 여성들은 성희롱의 피해에 노출될 가능성이 높아진다. 다른 한

편, 월소득의 증대로 인하여 여성이 향유하는 삶의 조건이 향상됨에 따라 

성희롱에 대한 인식과 민감도가 높아질 가능성도 존재한다. 따라서 소득수

준이 높은 여성들은 다른 여성들과 비교하여 성희롱을 훨씬 심각하고 중요

한 문제로 인식할 가능성이 높다. 교육수준과 경제적 조건에 따라 성희롱에 

관한 인식과 민감도가 달라질 수 있다. 탈물질주의 세계관에 관한 연구에 

따르면 교육수준이 높고 경제적인 안정성을 가지는 사람들은 개인의 권리, 

양성평등, 자기표현 등의 가치를 중요하게 생각하는 경향이 있다(In g leh art 

1 990 , 1 997 ; In g leh a rt and  B ak er 2 000 ). 이러한 경향은 기업조직 내부에서 

발생하는 개인의 권리와 성평등의 문제에도 동일하게 적용될 수 있을 것으

로 생각된다. 실제로 차별에 관한 기존의 연구에 의하면 교육수준이 높아질

수록 차별경험을 보고할 가능성이 높아진다고 한다(B o b o  and  Su h  2000 ;  

S ig e lm an  and  W elch  1991 ). 여성직원의 교육수준과 소득수준이 높을수록 

인권의 가치를 중시하며, 이러한 가치와 충돌되는 성희롱을 심각한 문제로 

인식할 가능성은 높아진다. 
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<표 4> 조직 내 지위와 여성의 성희롱 피해 경험: 대리직과 과장직 이상 비교  

 변수
전체 전체 대리직 과장직 이상
모형6 모형7 모형8 모형9

여성차별 0.336*** 0.338*** 0.357*** 0.346***
(-0.039) (0.039) (0 .062) (0.057)

CEO의 성평등 인식 -0.209** -0.215** -0.170 -0.264*
(-0.074) (0.074) (0 .118) (0.104)

합리적 조직운영 -0.369*** -0.375*** -0.433** -0.341*
(-0.097) (0.097) (0 .153) (0.138)

집단적 문화 0.569*** 0.572*** 0.540*** 0.672***
(-0.078) (0.079) (0 .122) (0.115)

여성 직속상사 -0.211 -0.200 -0.142 -0.318
(-0.149) (0.149) (0 .216) (0.233)

여성관리자 비율 -0.678 -0.724 -0.900 -0.628
(-0.421) (0.421) (0 .670) (0.573)

관리직_과장 이상 -0.262*
(-0.120)

연령 0.011 0.008 0.012 0.009
(-0.011) (0.011) (0 .018) (0.016)

노조가입여부 0.181 0.199 0.134 0.259
(-0.116) (0.116) (0 .178) (0.171)

교육수준 0.183** 0.174* 0.255* 0.171
(-0.071) (0.071) (0 .113) (0.099)

ln_(월급) 0.443* 0.324* 0.503 0.423
(-0.172) (0.164) (0 .284) (0.236)

ln_(기업규모) 0.069 0.072 0.114 0.015
(-0.046) (0.046) (0 .067) (0.065)

직무_기획 -0.007 -0.050 -0.201 0.093
(-0.206) (0.206) (0 .354) (0.273)

직무_관리 0.222 0.201 0.591* -0.223
(-0.171) (0.171) (0 .294) (0.251)

직무_재무 -0.278 -0.324 -0.239 -0.425
(-0.218) (0.217) (0 .358) (0.304)

직무_판매 0.112 0.072 -0.021 0.164
(-0.18) (0.180) (0 .310) (0.242)

직무_서비스 0.269 0.226 0.220 0.259
(-0.21) (0.209) (0 .352) (0.288)

직무_생산 -0.261 -0.294 -0.443 -0.188
(-0.268) (0.268) (0 .419) (0.392)

업종_도소매 0.343 0.332 0.487 0.372
(-0.262) (0.262) (0 .375) (0.369)

업종_금융 0.193 0.188 0.208 0.276
(-0.174) (0.175) (0 .257) (0.249)

업종_서비스 0.176 0.162 0.143 0.212
(-0.138) (0.138) (0 .198) (0.202)

상수 -10.551*** -8.731*** -11.896** -10.409**
(-2.483) (2.341) (4 .133) (3.424)

관찰수 4,809 4,809 2,427  2 ,653

사례수 2,705 2,705 1,602 1,653

 주 : 괄호안의 숫자는 표준오차, *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05
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또한 여성의 지위에 따라 성희롱 피해 경험이 다를 수 있다. 본 연구는 지

금까지 대리직 이상을 관리직으로 간주하여 분석하고 있지만, 실제 기업 현

장에서는 대리직이 수행하는 역할과 영향력은 과장직 이상의 관리자들과 많

은 차이가 있을 수 있다. <표 4>는 이러한 가능성을 검토하기 위해 대리직 

이하와 과장급 이상을 구분하여 분석하였다. 즉 여성의 지위에 따라 성희롱 

피해 경험에 영향을 주는 요인이 다른가를 살펴보았다. 비교를 위해 모형6

은 <표 3>의 모형1과 동일한 값을 가져온 것이다. <표 4>에서 모형7은 대

리직 및 과장, 차장, 부장, 임원 등을 포함한 모든 직급의 여성관리자를 하

나의 모델로 분석한 결과이다. 모형7은 ‘관리직-과장 이상’의 변수를 포함

하지 않았다는 점에서 모형6과 다르다. 모형8은 대리직에 해당하는 상대적

으로 낮은 지위에 있는 여성관리자들에 한정하여 성희롱 피해 경험을 분석

한 것이고, 모형9는 분석대상을 과장직 이상의 여성관리자를 대상으로 분석

했다. 

모형7-모형9이 보여주듯이, <표 3>에서 확인한 주요한 결과들이 <표 4>

에서도 비슷하게 발견된다. 즉 성차별이 높은 조직에서 근무하는 여성관리

자는 지위와 관계없이 성희롱의 피해를 경험할 가능성이 높다(모형8 , 모형

9 ). 또한 일체감과 통일된 행동을 강조하는 조직에서 여성관리자는 대리직

과 과장직 이상 모두에서 성희롱을 경험할 위험이 증대한다. 반면 합리적인 

조직운영 및 인사제도를 가지고 있는 기업에서 일하는 여성관리자는 직급의 

높고 낮음에 상관없이 성희롱을 경험할 가능성이 줄어든다. 

하지만 C E O 의 영향은 여성의 지위에 따라 달라진다(모형8 , 모형9 ). 대리

직 여성의 경우에는 최고경영자의 성평등 인식이 성희롱 피해를 줄이는데 

통계적으로 유의미하지 않았지만(모형8 ), 과장직 이상의 경우에는 유의한 

효과를 보이고 있다(모형9 ). 다시 말해, C E O 의 성평등 인식은 낮은 직급보

다는 높은 직급의 여성이 경험하는 성희롱 피해를 줄이는데 더 기여한다는 

것이다. 이는 C E O 가 여성인재의 중요성을 강조하고 성평등 인식이 강한 기

업조직에서 과장급 이상의 여성관리자는 관리자로서 보다 실질적인 영향력

을 행사할 가능성이 높기 때문일 것으로 이해된다. 중간 혹은 고위직 여성

관리자가 조직에서 차지하는 위상이 높기 때문에 남성들이 그들을 상대로 

성희롱을 하지 못할 것이다. 또한 이러한 조직에서 여성고위 관리자는 성희롱
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의 피해를 당할 경우 자신의 지위를 이용하여 상대방에 대한 징계와 시정을 

요구할 가능성이 높을 것으로 생각된다. 반면, 대리급 이하의 낮은 직급에서 

C E O 의 효과는 미미한 것으로 보인다. 

V. 결론 및 향후 연구과제  

직장 내에서 성희롱은 직원들의 사기와 조직몰입을 약화시키고 기업조직

에 대한 부정적 인식을 만들어낸다. 최근 성희롱에 대한 사회적인 관심이 

높아지고 가해자에 대한 처벌이 강화되고 있지만 성희롱의 발생에 관한 체

계적인 연구는 부족한 상황이다. 이 연구의 목적은 기업에서 여성에 대한 

성희롱이 발생하는 조직적인 상황과 맥락을 분석하는 것이다. 특히 이 연구

는 한국의 기업문화에 초점을 두어 성희롱을 유발하거나 억제하는데 영향을 

주는 조직적 요인들을 살펴보았다. 

2008년부터 2014년까지 약 2 ,700명의 여성관리자에 관한 4회에 걸친 패

널자료를 이용하여 몇 가지 핵심적인 사항을 발견하였다. 첫째, 합리적인 인

사제도와 개방적인 조직운영은 성희롱을 억제하는 데 긍정적인 영향을 준

다. 체계적이고 공식적인 인사제도를 가지고 있으며 성과에 따라 보상이 이

루어지는 기업에서 성희롱이 적게 발생하는 것으로 나타났다. 또한 상사와 

하급자 사이에 개방적이고 합리적 의사소통이 이루어지는 조직에서 여성관

리자는 성희롱을 적게 경험하였다. 둘째, 집단적이고 획일적인 행동을 중시

하는 기업문화를 가진 조직에서 여성에 대한 성희롱이 더 많이 발생하는 것

으로 나타났다. 근무와 회식참여에서 집단적인 일체감을 강조하고, 개인적

인 상황을 배려하지 않는 기업문화를 가진 곳에서 여성관리자는 성희롱을 

더 많이 경험하였다. 셋째, 여성차별이 심한 기업조직에서 여성에 대한 성희

롱도 더 많이 발생하는 것으로 나타났다. 보직 및 업무 배치, 훈련, 평가, 승

진, 임금 등의 일련의 인사결정 과정에서 여성에 대한 차별이 존재하는 기

업에 근무하는 여성들은 더 많은 성희롱을 경험하였다. 넷째, 최고경영자가 

여성인력의 중요성을 인식하고 양성평등을 중시하는 기업에서 성희롱의 
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발생이 줄어드는 것으로 나타났다. 최고경영자의 인사정책이 여성인력을 

중시하거나 양성평등을 실현하려는 높은 의지를 가진 기업에서 여성관리자는 

성희롱의 적게 경험하였다. 

조직의 특성을 중심으로 분석의 결과를 요약하면 다음과 같다. 우선, 성희롱 

경험의 증가에 영향을 주는 조직의 특성은 차별경험이 만연한 조직과 집단

적 조직문화라 할 수 있다. 조직 내 차별경험이 증가할수록 또한 집단적 조

직문화가 강화될수록 성희롱이 만연할 수 있음을의미한다고 할 수 있다. 반

면, 조직의 특성 중에서 성희롱 경험의 감소에 유의미한 영향을 주는 요인

으로는 합리적 조직운영과 C E O 의 성평등 인식이라 할 수 있다.

이 연구의 결과는 몇 가지 정책적 함의를 제공한다. 이 연구는 여성에 대

한 성희롱에 영향을 주는 조직적인 맥락과 상황이 존재한다는 것을 보여준

다. 성희롱의 예방과 문제해결을 위해 개인적 수준의 징계와 대응을 넘어서 

기업조직 수준의 대응이 요구된다. 무엇보다 기업의 인사제도와 조직운영방

식을 합리적이고 개방적으로 운영하는 것이 중요함을 알 수 있다. 또한 집

단적이고 획일적인 문화를 가진 조직은 성희롱 문제를 해결하기 위해 조직

문화를 개선하려는 특별한 노력이 요구된다. 마지막으로 양성평등에 대한 

최고경영자의 적극적 관심을 유도하는 정책과 전략이 성희롱 문제를 해결하

는데 중요하다. 최고경영자가 여성의 고용과 여성인재 활용에 적극적인 자

세를 가질 수 있도록 하는 정책적 방안이 강구될 필요가 있다. 

본 연구의 한계를 지적하고 이를 보완하고 발전시킬 향후 연구과제에 대

하여 토론하는 것으로 글을 마무리한다. 첫째, 자료의 제약으로 인하여 100

명 미만의 사업장에서 근무하는 여성들이 경험하는 성희롱에 대하여 연구결

과를 적용할 수 없다는 한계를 지닌다. 본 연구에 사용된 자료는 100인 이

상을 고용했고, 최소 1인 이상의 여성관리자를 보유한 기업이다. 일반적으

로 조직 규모가 증대할수록 인사관행이 관료화되고 합리적 절차를 취하는 

경향이 있기 때문에 여성에 대한 성희롱이 억제될 가능성이 높다. 반면 소

규모 형태로 운영되는 기업 혹은 여성관리자가 단 한 명도 없는 직장에서 

근무하는 여성들은 성희롱에 노출될 위험이 더 클 것으로 예상된다. 

둘째, 본 연구는 대리직 이상의 직급을 가진 여성 직장인을 대상으로 분

석했기 때문에 그보다 낮은 직급을 가진 일반직이 경험하는 성희롱에 대하여 
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연구결과를 적용할 수 없다는 한계를 지닌다. 조직 내의 지위, 직업안정성, 

조직의 관행 등에 따라 성희롱에 노출될 위험이 달라진다고 한다(M acK innon, 

1979). 본 연구의 추가분석에서 대리직 여성과 과장직 이상의 여성관리자의 

성희롱 경험에 미치는 조직적 요인이 대체적으로 비슷하다는 것을 확인했지

만, 대리직 미만의 경우에 다른 요인이 더 중요하게 작용할 가능성도 존재

한다. 선행연구에 의하면 비정규직과 간접고용과 같이 직업안정성이 낮은 

경우 성희롱의 피해를 경험할 가능성이 높아진다(이나영 외. 2014; 강동욱, 

2 001 ). 따라서 직급, 지위, 고용안정성에 따른 성희롱의 피해위험성에 관한 

보다 세밀한 연구가 필요하다. 

셋째, 여성관리자패널의 설문은 성희롱에 대한 구체적인 정의를 포함하지 

않고 있다. 그로 인하여 조사에 참여한 응답자들이 어떠한 유형의 성희롱을 

경험했는지, 어떤 것을 성희롱이라고 인식했는가를 밝힐 수 없다. 이로 인해 

여성관리자가 응답한 성희롱 경험이 실제 현상을 얼마나 잘 반영했는가에 

대한 비판이 제기될 수 있다. 직장경력, 지위, 경험, 조직적 상황에 따라 성

희롱에 대한 민감도가 달라질 가능성이 존재한다(공미혜, 1995; 강동욱, 

2 001 ). 높은 관리직에 있는 여성일수록 성희롱에 더 민감할 수도 있고, 낮은 

지위 혹은 중간 지위에 있는 경우에 더 높을 가능성도 존재한다. 교육수준, 

나이, 결혼지위, 다른 직원들과의 관계에 따라 성희롱에 대한 인식과 평가가 

달라질 수도 있다. 이러한 점에 대해서는 향후 추가적인 연구가 더 필요할 

것이다.

넷째, 성희롱을 경험한 여성이 어떠한 대응 혹은 행동을 취하는가에 대한 

후속연구가 필요하다. 성희롱은 피해자에게 상당한 신체적, 정신적 상처와 

후유증을 가져오고, 직장생활을 하는데 큰 어려움을 가져온다. 그럼에도 불

구하고 상당수의 여성들은 가해자에 대한 법적인 대응을 취하거나 문제를 

제기하는 것에 대하여 대해 소극적인 경우가 많다(F itzg era ld , Sw an , &  

F isch er, 1 995 ; 이나영 외. 2 012 ). 앞에서 논의한 것과 마찬가지로 여성의 

지위, 교육수준, 경력, 조직의 상황에 따라 성희롱에 대한 인식뿐 아니라 대

응방식도 다를 것으로 생각된다. 여성들이 성희롱 피해에 어떻게 대응하는지, 

그렇게 하는 이유가 무엇인가를 파악하는 것은 실효성 있는 정책을 수립하

는데 중요하다.  
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마지막으로 조직문화와 성희롱의 발생 및 대응의 관계에 관한 보다 세밀

한 이론적, 경험적 논의가 축적되어야한다. 조직문화는 조직의 성원들이 외

부환경에 적응하고 조직 내부를 통합하는 문제를 해결하는 과정에서 발전시

켜온 행위양식과 믿음들이다(Sch e in , 1 990 ). 조직의 구성원들은 오랫동안 

조직이 반복적으로 당면해 왔던 문제를 만족스럽게 해결해 주던 방식과 가

치관을 당연하고 타당한 것으로 생각하며, 새로운 조직원들도 학습을 통하

여 그것을 받아들이게 된다. 조직문화는 조직과 관련된 상당히 포괄적이고 

다양한 것들을 담을 수 있다. 어떤 의미에서 본 연구의 분석에 사용된 거의 

대부분의 변수들은 조직문화의 일부분을 구성한다고 볼 수도 있다. 즉, 집합

적이고 일체감을 중시하는 행동방식 뿐 아니라 기업의 인사정책, C E O 의 성

평등인식, 여성에 대한 차별, 조직의 인적구성 등이 조직문화의 일면을 담고 

있기 때문이다. 하지만 조직문화는 설문으로 측정되거나 수치화할 수 없는 

것들이 더 많다. 조직원들이 중시하는 근본적인 가치관과 믿음, 일상생활의 

말과 행동양식, 암묵적인 행위들이 여성들이 경험하는 성희롱의 발생에 적

지 않은 영향을 주지만, 계량적인 설문을 통해 정보를 수집하고 분석하는 

것은 매우 어렵다. 향후 연구에서는 성희롱을 유발하고 지속시키는 조직문

화에 대한 보다 심층적이고 질적인 연구들과 양적인 분석을 동시에 적용하

는 혼합방법(m ix ed  m eth od s)이 사용되면 좋을 것이다(Sm a ll, 2 011 ). 이와 

아울러 어떤 유형의 조직문화에서 성희롱이 더 자주 발생하는가?  조직문화

에 따라 발생하는 성희롱의 유형에 차이가 있는가?  조직문화는 성희롱의 발

생, 처리, 대응에 어떠한 영향을 주는가 등에 관련된 심도 있는 후속연구가 

진행되어야한다. 본 연구는 대표성을 가진 자료를 이용하여 조직이론의 관

점에서 기업조직에서 발생하고 있는 성희롱에 관한 연구의 시작일 뿐이다. 

향후 다양한 이론적 자원, 연구방법, 자료를 이용한 보다 심도있는 후속연구

가 이어지기를 기대한다.  
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Abstract

Organizational Culture and Sexual Harassment at 
Korean Workplace

Kim, Soohan*․Chang, Ansik**

Sexual harassment is an important issue faced by various organizations, 

but academic research on causes and solutions of sexual harassment is 

limited. This study analyzed sexual harassment and organization culture 

at Korean workplace by using panel data with 3,258 women managers 

who were surveyed four times. We have confirmed that there are organ-

izational contexts and situations that affect the frequency and prevalence 

of sexual harassment. First, women managers who work in companies 

with high discrimination against women in employment and personnel de-

cisions are more likely to experience sexual harassment. Sexual harass-

ment occurs more often in companies with an organizational culture that 

expects their employees to be collective and unified. On the other hand, 

the risk of sexual harassment decreases as rational and transparent HR 

practices are used for evaluation, personal performance is more important 

than seniority, and subordinates are allowed to express their views freely. 

Finally, in a company with a high gender equality awarness of top man-

agement, female managers are less likely to experience sexual harassment. 

The results of this study provide policy implications. Discipline and re-

sponse at the individual level have limitations in the prevention and reso-

lution of sexual harassment. There is a need for corporate efforts to im-

prove the personnel system and organizational culture, as well as the ac-

tive interest of top management in gender equality.

Keywords : sexual harassment, female manager, corporation, organization culture
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