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서문

전 세계적으로 4차 산업 혁명 시대가 도래함에 따라 과학기술혁신(STI)은 새로운 경제 구조의 전환과 지속가능 

발전의 가속화에 막대한 영향을 미치고 있다. 그러나 사회적, 경제적 불평등이 과학기술 산업 분야에 만연해 있으며, 

과학기술이 주도하는 시대에 이러한 불균형으로 인해 격차가 더욱 커질 것으로 예상된다.

과학기술혁신(STI)은 지속가능발전목표(SDGs)를 달성하는 데 중요한 수단이다. 하지만 과학기술이 제공하는 

혜택을 활용하는 데 필요한 역량을 갖추지 못하였거나 혁신 과정에 온전히 참여하지 못하는 소외된 계층에게는 

과학기술혁신이 불평등을 심화하고 소외 계층을 배제하는 원천이 될 수 있다. 포용적 성장은 사회 전반에 걸쳐 

경제 성장의 공정한 분배와 모두를 위한 기회를 강조한다. 이와 같은 맥락에서 누구도 소외되지 않도록 소외 계층의 

요구를 고려한 포용적인 과학기술혁신(STI) 시스템을 개발하여야 한다.

특히 현재 과학기술 분야에 존재하는 여성 과소대표성(under-representation)은 디지털 격차 속에서 여성을 더욱 

소외시키고 사회적 불평등을 강화할 여지가 있다. 인구의 절반인 여성이 소외되는 상황에서 기술의 발전을 논하는 

것은 무의미하다. 양성평등은 기본적인 인권임은 물론 번영과 포용, 지속 가능한 사회로 나아가기 위한 초석이다

이러한 불평등에 대한 우려는 특히 동북아시아 국가, 그중에서도 중국, 일본, 한국(ROK)에서 나타난다. 중국, 

일본, 한국은 전례 없는 과학기술 발전을 이루며, 글로벌 과학기술 산업에서 막대한 비중을 차지하고 있다. 그러나 

이들 국가는 일부 전통적인 사회문화적 관습으로 인해 상대적으로 높은 수준의 성 불평등을 보이고 있다. 새로운 

기술 환경에서 누구도 소외되지 않도록 하기 위해 공공 및 민간 부문은 과학기술 산업 내 고착된 규범을 타파하고 

양성평등과 포용성 향상을 위한 정책 및 혁신적인 해결책을 구현하는 데 중요한 역할을 해야 한다.

과학, 기술, 공학, 수학(STEM) 분야 교육에 대한 여성의 참여가 증가하고 있는 반면 고용에 있어서는 여전히 성별 

격차가 큰 것으로 나타났다. 따라서 과학기술 산업에 종사하는 여성이 직장에서 직면하는 장벽과 도전과제를 

이해하는데 더 많은 관심이 요구되고 있다.

성별 격차는 COVID-19 팬데믹으로 인해 더욱 심화되고 있다. 그러므로 위기 이전의 더딘 진전을 넘어서 과학기술 

산업 분야의 성 불균형을 바로잡기 위해 앞으로 양성평등을 위기회복 의제의 최전선에 두는 것이 중요하다. 

이와 관련하여 본 보고서는 중국, 일본, 한국의 경험을 중심으로 과학기술 산업의 양성평등 개선 방안에 대한 

지식기반을 구축하는 것을 목적으로 한다. 본 보고서는 직장 내 양성평등에 대한 주요 장벽(제2장)과 정책 

현황(제3장), 기업 사례(제4장)를 종합적으로 고려하여 정책 입안자, 민간 부문 및 기타 이해관계자에게 과학기술 

산업 및 그 외 영역에서 성 불평등을 개선할 수 있는 실행 가능한 방안을 제시한다(제5장). 덧붙여 이를 통해, ‘베이징 

선언 및 행동 강령(Beijing Declaration and Platform for Action)’에 기여하고자 한다. 
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제I장. 개요

1

제I장.
개요

‘양성평등은 기본적인 권리일 뿐만 아니라 더 나은 세상을 위한 전제조건이다.’ 

안토니오 구테흐스(Antonio Guterres) UN 사무총장 

전 세계적으로 4차 산업 혁명이 본격화되면서 기술과 

혁신은 특히 동북아 국가에서 경제를 변화시키고 

지속 가능한 개발을 촉진하는 데 핵심적인 역할을 

하고 있다. 실제로 중국, 일본, 한국 (ROK)은 전 세계 

정보통신기술(ICT) 부문의 부가가치 측면에서 각각 

2위, 3위, 5위를 차지하고 있다(UNCTAD, 2019).  

이 세 국가는 아시아의 디지털화 추세를 선도하고 있으며 

전 세계적으로 디지털 사회로의 전환에 중요한 영향을 

미치고 있기에 적절한 기술 발전 방향을 강조하여 

사회에 긍정적인 영향을 미칠 수 있도록 해야 한다.

디지털 혁명이 진행됨에 따라 경제가 급속한 구조적 

변화를 겪고 있는 가운데, 사회적 불평등을 줄이기 

위해서는 양성평등을 촉진하는 것이 필수적이다. 4차 

산업혁명과 급변하는 비즈니스 환경에서 다양성과 

포용성의 중요성은 점점 더 커지고 있다.1 양성평등 

촉진은 경제 전반에 걸쳐 2025년 기준 중국의 연간 

GDP에 2조6000억 달러, 일본의 경우 3,250억 

달러, 한국의 경우 1,600억 달러 가량을 추가하는 

효과를 가져올 수 있는 것으로 전망되었다(맥킨지 

글로벌 연구소, 2018). 또 다른 보고서는 남녀 간 평생 

노동 소득 격차를 해소하면 전 세계가 172조 달러의 

경제 효과(이른바 ‘젠더 배당금’)를 누릴 수 있다고 

밝혔다(Wodon 외, 2020). 

세계경제포럼(World Economic Forum, WEF)은 현  

추세로 볼 때 전세계 성별 격차를 해소하는데 약 

136년은 걸릴 것이며, 그중 동아시아 및 태평양 지역의 

경우 상당 시간이 더 소요되어 165년이 걸릴 것으로 

예측한다.2 특히 중국, 일본, 한국은 각국의 기술 발전과는 

대조적으로 심각한 성 불평등 문제에 직면하고 있다. 

2021년 ‘글로벌 성 격차 지수(GGGI)’에서 이들 국가는 

156개 조사국 가운데 각각 107위, 120위, 102위를 

기록했다. 여성의 경제 참여와 기회 부문에서는 중국, 

일본, 한국이 각각 69위, 117위, 123위로 사실상 이 

부분에서 한국과 일본은 여타 선진경제 중 가장 큰 성 

격차를 보이는 것으로 나타났다.3 성 역할과 가족 책임 

측면에서 서구 국가와 차별화되는 독특하고 오랜 문화 

관습을 고려할 때 중국, 일본, 한국의 상황에 대해 보다 

구체적이고 상세한 분석이 필요하다. 

1	 다양성과 포용성은 젠더 외에도 나이, 민족, 종교, 교육, 출신국가 등을 포함한다.

2	‌� ‘글로벌 성 격차 지수(The Global Gender Gap)‘는 경제 참여와 기회, 교육 성취도, 건강과 생존, 정치적 권한 등 네 가지 기본 

범주에서 남녀 간 격차를 조사한다(WEF, 2021).

3	‌� 또 다른 연구에 따르면 중국, 일본 및 한국은 다른 아시아 태평양 국가들에 비해 직장내 성 불평등이 더 높은 것으로 나타났다(맥킨지 

글로벌 연구소, 2018).
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이 보고서의 목적은 과학기술 산업에서 나타나는 직장 

내 성 불평등 현황을 연구하고 양성평등을 촉진하기 

위한 방안을 제시하는 것이다.4 중국, 일본, 한국이 

과학기술 분야에서 주도적 역할을 하고 있는 것과는 

대조적으로 상대적으로 높은 성 불평등 수준을 

보여주고 있다는 점을 고려하여 세 국가에 초점을 맞춰 

살펴보고자 한다.

A.	 양성평등과 과학기술혁명

양성평등은 지속가능발전목표(Sustainable Development 

Goal, SDG5)의 독자적 목표로 설정되었으며 ‘2030 

지속가능발전 의제(2030 Agenda for Sustainable 

Development)’에서 범분야에 걸친 최우선 과제로 

강조되고 있다. 양성평등은 기본적인 인권이자 모두를 

위한 번영과 포용, 지속가능한 미래로 나아가는 데 

중대한 역할을 한다. SDG5는 양성평등 달성 및 모든 

소녀와 여성의 역량 강화를 목표로 한다. 양성평등 

달성 목표는 교육, 보건, 직장, 경제적 영향력과 

정치적 대표성을 포함하여 폭넓은 범위를 아우르고 

있다. 여성의 경제적 역량 강화는 양성평등에 관한 

SDG5의 점진적 실현에 기여하는 중요한 측면으로, 

UNESCAP과 UN Women이 추진하고 있는 

최우선순위 분야 중 하나이다.5 또한 여성의 경제적 

역량 강화는 SDG 5목표 5.5의 핵심 요소로, 정치, 경제 

및 공적 영역에서 모든 수준의 의사결정에서 여성의 

완 전 하 고  효 과 적 인  참 여 와 

동등한 기회를 보장하고자 한다.6

여성의 권리 증진을 위한 가장 

진보적인 청사진이었던 1995년 

‘베이징 선언 및 행동 강령’ 

이후, 세계는 양성평등에 있어서 주목할만한 진전을 

이루었다. 그러나 여성의 정치·경제적 참여, 과학기술에 

대한 평등한 접근, 직장내 양성평등 등을 비롯하여 

오랫동안 해결하지 못한 과제가 남아 있으며 새로운 

당면 과제가 부각되고 있어 양성평등 달성을 위해 시급한 

조치가 요구되고 있다(UNESCAP, 2021 및 UN women, 

2020a).

기술과 혁신은 경제에 막대한 영향을 미칠 뿐 아니라 

통신, 금융 서비스, 비즈니스 지원 등에 대한 접근성 

확장도 가능케 하므로, 양성평등을 위한 노력과 

필수불가결한 관계를 갖는다. 과학기술은 모든 사람이 

현대 사회 발전의 혜택을 누리고 기여할 수 있게 

만드는 포괄적이고, 창의적이며, 역동적인 문화를 

형성할 수 있는 힘을 가지고 있다. 디지털 전환(Digital 

Transformation)은 여성의 경제적 역량 강화를 위한 

중요한 수단이다. 하지만, 기존에 과학기술 산업에서 

나타나는 여성의 과소 대표성은 사회적 불평등을 

심화시킬 것이며, 이러한 문제가 해결되지 않으면 

여성은 다음과 같은 측면을 포함하여 급속한 디지털 

혁명 속에서 더욱 소외될 것이다.

4	 대체적으로, 양성평등은 남녀 모두에게 동등한 기회와 대우를 의미한다.

5	‌� ESCAP는 여성의 경제적 역량강화를 향상시키기 위한 전략의 일환으로 여성 기업가정신 제고를 위한 노력을 하고 있다. 예를 들어, 

‘여성 기업가정신 촉진’에 대한 ESCAP의 지역 이니셔티브는 여성들이 금융 서비스와 자본에 대한 접근성을 향상시키고 비즈니스 

운영에 ICT 기술과 도구를 더 많이 사용함으로써 비즈니스 구축 및 성장할 수 있는 환경을 조성하는 데 도움을 준다(UNESCAP, 

2019a).

6	‌� 여성의 경제적 역량 강화는 여러 다른 SDG(지속가능발전목표)와 밀접한 관련이 있다. SDG1은 빈곤 퇴치에 관한 것이며 ‘목표 

1.4’는 남성과 여성이 기본적인 서비스와 적절한 신기술에 대한 접근뿐만 아니라 경제적 자원에 대한 동등한 권리를 갖도록 

보장하는 것의 중요성을 강조한다. SDG8은 지속적이고 포용적이며 지속 가능한 경제 성장, 완전하고 생산적인 고용, 모두를 위한 

양질의 일자리를 촉진하는 데 초점을 맞추고 있다. ‘목표 8.5’는 특히 젊은이와 장애인을 포함한 모든 여성과 남성에 대한 목표가 

달성되어야 한다고 강조한다. 여성의 경제적 역량 강화는 ‘2030 지속가능발전 의제’를 달성하는 데 중요한 역할을 수행한다.
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첫째, 부적절한 과학기술 사용은 사회적 편견을 만들어 

내고 이를 악화시킬 수 있다. 빅데이터, 인공지능(AI)과 

같은 선도 기술은 금융 상품, 비즈니스 서비스 등을 

설계하는 데 활용된다. AI 시스템의 학습 및 교정은 

초기 입력값에 따라 달라진다. 따라서 시스템 학습에 

사용된 데이터가 성별 편향 정보를 포함하는 경우, 해당 

기술의 활용은 성 편견을 악화시키는 정보를 주입하게 

될 것이다(UNESCAP, 2018).

둘째, 과학기술 제품은 사용자의 편의를 위해 맞춤 

서비스를 제공하도록 설계되었으며, 이러한 제품은 

남성과 여성 모두에게 이익을 주어야 한다. 그러나 

남성에 의해 고안되고 남성을 대상으로 테스트되었던 

초기 음성인식 소프트웨어는 여성의 목소리를 

인식하는데 어려움을 겪었으며, 마찬가지로 차량 

에어백도 여성을 보호하는데 실패했다. 기술 혁신이 

여성의 요구에 부응하려면 기술의 설계 및 개발에 

여성의 적극적인 참여가 이루어져야 한다. 예를 들어, 

모바일 승차공유서비스를 이용하는 여성 승객과 여성  

운전자가 겪는 위험에 대응하여 ‘여성에게는 여성을’ 

매칭해주는 승차공유 앱이 증가하였다(Moritz, 2019). 

만약 어플리케이션 기획 초기단계부터 포용성을 보다 

고려했다면 처음부터 여성과 취약 집단의 우려를 더 잘 

해결할 수 있는 앱을 제작할 수 있었을 것이다. 

셋째, 경제 활동 및 도시 건설에서 기술의 중요성이 

높아짐에 따라 현재 노동 시장에서는 기술 직종 및 

기술 전환에 대한 수요가 증가하고 있다. 과학기술 

혁신에서의 성 불평등은 노동 시장의 불균형을 더욱 

심화시킬 수 있다. 여성은 STEM분야 직종 참여율은 

낮은 반면 저숙련 직종에 대한 참여율이 높아 자동화 및 

기술 대체로 인한 일자리 상실에 상대적으로 취약하다. 

연구에 따르면, 여성의 일자리가 20개 사라질 때 

1개의 새로운 일자리가 생기는 반면, 남성의 경우 

4개의 일자리가 사라질 때 1개의 새로운 일자리가 

생기는 것으로 나타났다(WEF, 2016). 일본의 경우, 

자동화로 인해 남성 인력의 4%가 일자리 상실 

위기에 처하는 반면, 여성 인력은 12%가 일자리 상실 

위기에 처해있는 것으로 나타났다. 한국의 여성들 

또한 자동화의 높은 위험에 불균형적으로 노출되어 

있는 것으로 나타났다. 조사대상 30개국 중7, 일본이 

가장 큰 성별 격차를 보였으며, 한국이 그 뒤를 잇는 

것으로 나타났다(Brussevich 외, 2018). 현 추세를 

볼 때, 이러한 성 격차 문제가 제대로 해결되지 않으면, 

노동시장은 물론 과학기술과 혁신 분야에서의 여성의 

참여는 더욱 위축될 것이다.

더 나아가, COVID-19 위기는 기존의 성 불평등을 

더욱 심화시킨다. 팬데믹 상황은 남성과 여성에게 

다르게 영향을 미치고 있으며, 기존의 비대칭성을 

악화시켜 성별 격차를 더 심화시킬 위험을 초래한다. 

COVID-19로 인해 서비스 산업 내 대부분을 차지하고 

있는 여성은 특히 큰 타격을 받았으며, 일반적으로 

여성이 도맡아 수행하는 저평가된 “보이지 않는” 돌봄 

노동 문제를 드러나게 했다(Mercado 외, 2020). 또한 

주로 가사 책임을 지고 있는 여성들의 경우, 학교와 

보육 시설 폐쇄로 인해 두 배로 타격을 받았다. 이러한 

요인들은 여성들이 과학기술 분야에서 직면하고 있는 

불평등 상황을 더 복잡하게 만들 수 있다. 이와 같은 

위기에서 급속한 기술 채택과 더불어 과학기술에 

대한 새로운 역할이 강력히 요구되고 있다. 그러므로 

과학기술 분야의 여성의 대표성을 증진시켜 성 

불균형을 바로잡는 것이 중요하다.

사실 여성의 경제적 역량강화는 여성, 과학기술 기업, 

사회 모두에 이익을 가져다준다. 여성을 수용하고 

7	 경제협력개발기구(OECD) 28개 회원국 및 키프로스와 싱가포르.
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인정하는 것은 기업이 인재를 유치하고 유지하는데 

도움을 주며, 보다 높은 수익을 창출할 수 있는 역량을 

증대시킬 수 있다. 고위 경영진에 3명 이상의 여성 

임원을 둔 기업은 조직 성과의 전 부문에서 높은 점수를 

받는 것으로 나타났다(McKinsey & Company, 2017). 

91개국의 2만 개 이상 기업을 대상으로 한 설문조사 

분석 결과, 기업의 리더십 직책에 여성이 존재할 경우 

기업 성과를 향상시키는 것으로 나타났다(Noland 외, 

2016). 또한 관련 연구에 따르면, 과학기술 기업의 

인력 다양성은 높은 매출, 이윤, 시장 가치와 긍정적 

상관관계를 가지는 것으로 밝혀졌다. 실제로 다양성은 

재무 건전성 및 투자 수익률 향상, 직원 생산성 

향상, 창의적인 문제 해결 등 다양한 조직적 편익을 

가져다주는 것으로 나타났다(Sey & Haffkin, 2019).

요컨대, 과학기술 산업 분야에서 여성의 역량강화는 

평등한 사회를 형성하는 데 필수적이다. 여성의 

역량강화는 양성평등을 촉진할 뿐만 아니라 지속 

가능한 경제발전에도 상당한 기여를 한다. 전문가들이 

과학적 발명과 혁신적 진보를 위해 노력하고 있지만, 

그러한 기술 혁신의 설계와 개발에 여성을 참여시키는 

것도 마찬가지로 중요하다. COVID-19는 과학기술 

산업의 성 불균형을 바로잡고 신속한 변혁을 이룰 수 

있는 기회를 제공한다. 그런 점에서, COVID-19 이후 

업무 현장에서 이익을 극대화하기 위해, 양성평등을 

위기회복 의제의 최전선에 놓아야 한다.

B.	  과학기술 분야 직장 내 양성평등 

사회문화, 성별 고정관념, STEM 교육의 불균등한 

참여 등 많은 측면이 과학기술 분야에 진출하고자 

하는 여성의 의지와 능력에 영향을 미친다. 여전히 

STEM 교육에 남녀 간 불균형이 존재하고는 있지만, 

교육에 관한 불균형은 어느 정도 개선 되고 있다. 주요 

문제는 교육과 고용 간의 “파이프라인 누수(Leaky 

Pipeline)”이다.

예컨대, 한국의 경우 STEM분야 여성 학사 졸업자 

비율이 2008년 30% 안팎에서 2018년 32%로, 

STEM분야 여성 박사 졸업자 수는 같은 기간 

762명에서 1,433명으로 두 배 증가했다(WISET, 

2020). 한국은 STEM분야 고학력 여성이 증가하는 

추세임에도 불구하고, 2018년 STEM분야 여성 

연구원 비율은 20%에 불과했다(그림 1). 일본의 경우 

STEM분야 여성 학사 졸업자 비율이 1992년 15% 

미만에서 2013년 30% 이상으로 증가했고, 여성 박사 

졸업자 비율은 1992년 10%에서 2013년 25%로 2배 

이상 증가했다(Shibayama & Geuna, 2016). 그러나 

2017년 여성 연구원 비율은 약 16%에 불과했다(일본 

내각부 성 평등국, 2018a). 중국의 경우 전반적인 여성  

학부생 비율이 1997년 37%에서 2018년 53%로 

증가했지만(중국 교육부, 2019) 중국 내 STEM 연구원 

중 여성이 차지하는 비율은 30%에도 미치지 못하는 

것으로 추정된다(유네스코, 2018). 이러한 교육-

노동시장 간 “인력 파이프라인 누수”문제는 우리사회 

해결해야 할 과제이며 개선의 여지가 크다.

STEM분야 여성 인력 부족은 중국, 일본, 한국의 

전반적인 노동력 구성과 비교할 때 불균형이 

심각하다(세계은행, 2020a). 개인은 일자리에 

참여함으로써 교육을 통해 습득한 능력을 실현하고 

사회에 실질적으로 기여할 수 있게 된다. 미래 일자리 

수요는 유망 분야 전문인력 중심으로 급증할 것으로 

예상되고 있어, 보다 많은 여성에게 관련 STEM분야 

교육훈련 기회를 제공하여 역량 있는 여성이 채용, 

재직, 승진상 받는 불이익을 해소하는 기회로 삼을 수 

있다. 미래 일자리에서 상당한 성별 격차가 예상됨을 

고려할 때(예: 여성은 클라우드 컴퓨팅 인력의 13%, 

엔지니어링 인력의 20%, 데이터 및 AI 인력의 32%로 

추정됨)(WEF, 2021), 과학기술 분야 직장내 성 불평등 

문제에 특히 주의를 기울일 필요가 있다.

이 보고서의 나머지 부분은 다음과 같이 구성된다. 
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제2장에서는 과학기술산업 직장내 양성평등을 

저해하는 요인에 대한 전체적인 분석을 제공한다. 

제3장에서는 양성평등을 촉진하기 위한 각국의 정책적 

조치를 검토한다. 제4장에서는 과학기술 기업의 

우수사례에 초점을 맞출 것이다. 제5장에서는 직장 내 

성 불평등을 개선하기 위한 권고사항을 제시하며 끝을 

맺는다.

그림 1 교육-노동시장 간 파이프라인 누수(Leaky Pipeline)

출처 WISET (2020) 및 UNESCO (2020).
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제II장.
직장 내 양성평등 주요 저해요인 

이 장에서는 중국, 일본, 한국의 과학기술 산업을 

중심으로 채용과정, 근로조건, 업무와 가사노동의 

이중부담, 커리어 발전 등 여러 측면에서 직장 내 

양성평등 이슈를 살펴보고자 한다. 일부 문제는 

전반적인 분야에서 나타나는 보편적인 문제이지만, 

보다 심층적인 논의를 위해 과학기술 산업의 상황에 

초점을 맞출 것이다. 이 분석에서는 전형적인 경력 

경로를 따라가며 그 과정에서 여성이 직면하게 되는 

장애 요인을 검토할 것이다. 

채용 단계에서부터, 성 편견은 남성에 대한 고용 

선호와 급여 차이로 구체화된다. 입사 후에도 

여성은 일반적으로 비우호적인 근무 환경과 직장 

내 괴롭힘으로 인해 높은 자연감소율에 직면한다. 

또한 여성은 직장과 가정의 책임을 모두 효율적으로 

관리해야 하는 이중 부담을 지닌다. 또한 직장내 승진에 

있어 유리 천장은 여성의 고위직 진출 및 리더로서의 

성장을 저해한다(그림 2).

A.	 채용 과정

여성이 직면하는 첫 번째 장벽은 

편향된 채용 과정이다. 전반적으로 

여성에 대한 고정관념과 유보적  

태도가 여성을 고용하는 의사결정에 

영향을 미치는 경우가 많다. 연구에 따르면 남성인 

채용 담당자는 남성 지원자를 선호하는 경향이 

있으며(Norton 외, 2004), 이러한 관행은 STEM분야와 

같이 심각한 성 불균형이 있는 분야에서 특히 문제가 

될 수 있다. 또 다른 연구에 따르면 과학 분야의 채용 

담당자는 여성 지원자의 능력을 저평가하는 경향이 

있으며, 남성 지원자에게 더 높은 초봉을 제공할 

Career Start Career Development

Working ConditionHiring Process

Job Adevertisement

Interview & Selection

Salary Gap

Environment

Promotion

Leadership

Harassment

Work-life Balance

Double Burden Career Advancement

Career Success

그림 2 경력에서 여성의 성공을 가로막는 장벽
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가능성이 더 높은 것으로 나타났다(Moss-Racusin, 

2012). 최근 조사에 따르면 한국의 많은 기업들이 채용 

과정에서 차별 금지를 보장하기 위한 지침을 마련하고 

있지만, 일반적으로 면접 심사위원을 구성할 때 성별 

균형을 고려하지 않는 경우가 많은 것으로 나타났다. 

STEM분야 조직의 중간 관리자를 대상으로 한 설문 

조사에 따르면, 여성에 대한 사회적 오명과 고정관념이 

여성을 채용하는 과정에서 걸림돌이 되는 것으로 

확인되었다. 여성에 대한 고정관념은 여성은 다루기 

어렵고, 감정적이며, 예민하다는 것과 연결된다(Braun 

& Turner, 2014).8 예를 들어, 결근, 지각, 휴가 

등에 있어서 남녀 간 차이가 존재하지 않는다는 연구 

결과에도 불구하고, 한국 사회에서는 흔히 여성이 

남성보다 업무 충성도가 낮고 헌신도가 떨어진다고 

언급되곤 한다(Jhon 외, 2006).

슈나이더일렉트릭코리아가 어떻게 포용적 기업 

문화를 정착시키고, 여성 직원의 수를 늘리는지 

43p에서 살펴보자. 

과학기술 산업의 발전은 성 고정관념을 형성하고 

고착화시킬 수 있다. ‘AI와 젠더’ 워크숍에서 나온 한 

보고서는 현대 기술의 유비쿼터스 성별화가 어떻게 

성별 격차를 견고하게 하는지 설명한다(Collett & 

Dillon, 2019). 이 보고서는 휴머노이드 로봇이 여성의 

모습을 취하고 있는 것, ‘Siri’ 및 ‘Alexa’와 같은 가상 

개인 비서에 여성 음성이 기본으로 설정되어 있는 것, 

근본적으로 과학기술 내에는 “성 인식론(gendered 

epistemology)”이 존재한다는 것을 예로 들어, 이러한 

예들이 여성의 이상적 모습 및 관련 역할에 대한 개념을 

영속화한다는 점을 강조하였다. 

성에 대한 고정관념은 기술적 진보 및 사회적 맥락과 

함께 진화해왔다. 여성은 원래 컴퓨터와 코딩의 

발전에 중요한 역할을 했었다. 이러한 업무가 “낮은 

지위 [및] 사무직”으로 간주되면서 여성의 업무로 

여겨졌다(Engsmenger, 2012). 일에 대한 태도가 

어떠한 실제 성별 차이보다도 더 영향을 끼치는 것으로 

보인다. 미국에서 컴퓨팅 분야가 발전을 이루고 명성을 

얻어가면서 컴퓨팅은 점차 남성이 지배하는 분야가 

되었다. 이런 현상은 과학기술에 대한 미디어의 묘사, 

표적 광고 캠페인 및 컴퓨팅 직종 채용 프로세스 

변경을 포함한 체계적인 과정을 통해 일어났으며, 이 

과정은 남성 집단에게만 제공되는 특권을 포함하고 

있었다(Engsmenger, Frink에서 인용, 2011). 사회적 

맥락으로 인해 젠더 고정관념이 형성되면서 채용 

과정에서 부정적인 피드백 고리를 형성했다. 

전통적인 문화규범과 성 역할은 채용 과정에서 여성 

지원자에 대한 차별을 더 심화시킨다. 예를 들어, 

관리자가 여성 직원 채용을 고려할 때 여성의 가사로 

인한 업무 지장을 주요 우려 사항으로 꼽는다(Braun & 

Turner, 2014). 고용주는 가족이 있는 남성이 책임을 

가지고 더 열심히 일하고 보다 헌신적일 것이라고 

생각하는 반면, 가족에 대한 책임을 지고 있는 여성은 

일에 대한 헌신도가 낮을 것이라 생각한다(Koput & 

Gutek, 2010). 일반적으로 워킹맘은 자녀가 없는 

여성에 비해 능력에 대한 인식, 급여, 수당에 있어 소위 

“엄마 패널티”라고 불리는 체계적인 불이익을 겪는다.

액센츄어 재팬이 어떻게 다양성과 포용성에 

대한 인식을 높이고, 여성 대표성을 개선했는지 

34p에서 살펴보자. 

8	‌� 조직 차원에서, 회사가 여성 친화적 관행을 더 많이 가지고 있을수록, 관리자가 STEM(과학, 공학 및 기술) 분야 여성 전문가에게  

유익한 행동에 보다 많이 관여하려는 경향을 보인다.
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이러한 상황은 특히 중국, 일본, 한국에서 보편적으로 

나타나며, 이는 일부 문화적 관습의 영향이기도 하다. 

중국에서는 많은 기업이 유급 출산휴가를 제공하지 

않기 위해 채용시 지원 자격요건에서 “자녀가 있는 

기혼여성”을 제한하고 있는 것으로 나타났다(휴먼 

라이츠 워치, 2018). 또한 중국 노동시장의 여성 관련 

조사에 따르면 117개 도시에서 공공 채용 서비스를 

통해 광고되는 신규 일자리의 2/3가 성별 요건을 

제시하고 있으며, 여성이 아닌 남성을 찾는다고 명시한 

공고가 더 많았다(Dasgupta 외, 2015). 한국에서는 

채용 면접시 여성 지원자에게는 결혼과 자녀에 대한 

계획을 질문한 사례가 많은 반면, 남성 지원자에게는 

주로 업무 관련 질문만 하는 경향이 있었다(CNN, 

2019). 일본의 경우, 기업 정규직 채용시 가족을 

책임지는 여성보다 갓 졸업한 신입사원을 채용하려는 

경향이 많은 것으로 조사되었다(IMF, 2019).

과학기술 산업의 경우 남성 직원에 대한 선호가 채용 

공고에도 반영된다. 일부 공고에서는 “남성”을 필수 

요건으로 명시하고 있다. 이러한 차별 문제의 원인은 

다음과 같은 사항이 포함된다. (i) 여성이 남성보다 

신체적으로, 심리적으로, 지적으로 능력이 떨어진다는 

고정관념, (ii) 여성이 가사 책임으로 인해 자신의 일에 

덜 전념한다는 고정관념, (iii) 기업이 출산 휴가 기간 

동안 급여를 지불하는 것은 큰 비용이 소요된다는 

인식 등이 그 배경에 자리잡고 있다. 특히 치열한 경쟁 

속에서 항상 혁신과 효율성을 추구하는 과학기술 

기업의 경우는 더욱 그렇다(휴먼 라이츠 워치, 2018).

알리바바가 인력관리 측면에서 양성평등을 어떻게 

촉진하는지 27p에서 확인해 보자.

더욱이 현 시점에는 COVID-19 로 인해 실업률이 

치솟고 있으며 채용 과정에서 의식적, 무의식적인 

성차별이 노동시장 재진입에도 영향을 줄 수 있어 

여성은 경제적으로 더 큰 타격을 입을 수 있다. 성별 

차이가 과학기술 산업에 미치는 영향은 크게 두 

가지로, 실직 또는 일자리 증가로 나눌 수 있다. 실직과 

관련하여, 여성들은 이 위기 동안 “직장을 관두거나 

해고될 가능성이 더 높다”고 보고되었다(Andrew 외, 

2020a). 일자리 증가와 관련해서는, COVID-19 이후 

여성에게 주어질 기회가 남성의 기회와 다를 가능성이 

높다. 위에서 언급한 편견과 고정관념은 특히 과학기술 

산업 내에서 두드러져 여성이 과학기술부문에서 

취업하는데 더욱 어려움을 겪을 수 있으며, 이미 재정적 

어려움에 처해있는 여성들이 혜택과 보호가 미비한 

비공식 경제 안에서 저평가되고 낮은 임금을 받는 

역할로 더욱 밀려날 위험이 있다(이코노미스트, 2020). 

이 위기가 여성에게 미치는 불균형적인 영향은 

복합적인 결과를 야기할 수 있다. 여성이 직면한 

더 큰 장애물은 필요한 스킬 개발 달성을 방해하고, 

COVID-19 이후 여성이 과학기술 산업에 진입할 

기회를 포착하지 못하게 하여 잠재적으로 디지털 성별 

격차를 확대할 수 있다(UN Women & UNGC, 2020).

마 이 크 로 소 프 트  차 이 나 가  어 떻 게  이 공 계 

여학생들의 학교-노동시장으로의 이행을 

지원하는지 28p에서 살펴보자. 

B.	 근로 조건

입사 후에도 급여, 여성에 대한 암묵적 차별 등 

근로조건의 명백한 차이가 직장 내에 존재한다. 

포용적이고 바람직한 근무 조건은 직원들이 성장하고 

가치를 느낄 수 있도록 하는 것을 포함한다. 평등한 

근로 환경을 제공하는 것은 인권 보장의 기초이면서 

생산성과 사회적 평등에도 도움이 된다.
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i.	 임금 격차

경제협력개발기구(OECD)의 통계에 

따르면 남녀 임금 격차가 가장 큰 

나라는 한국으로, 중위기준 여성 

임금이 남성보다 32.5% 낮다. 

일본에서의 남녀임금격차는 23.5%로 36개 회원국 

가운데 두 번째로 크다.9 한편, 중국의 모바일 채용 

플랫폼 Zhipin.com이 자사 HR 빅데이터 플랫폼을 

기반으로 수행한 연구에서 2018년 중국의 성별 임금 

격차는 28%로 나타났다(그림 3).

위의 수치는 여성과 남성 간 상당한 임금 격차가 

있음을 나타낸다. 이러한 현상은 과학기술 산업에서도 

일반적으로 나타난다. 중국의 경우 2018년 정보보안 

및 데이터 서비스 분야 성별 임금 격차는 28%였으며, 

전자상거래 부문은 27%로 전반적인 성별 임금 격차와 

비슷하게 나타났다(Zhipin.com, 2019). 일본의 경우 

과학기술 산업 부문의 성별 임금 격차는 26%로 전체 

경제 평균보다 약간 높게 나타났다(Honeypot, 2018). 

한국의 경우, 디지털 집약 산업의 성별 임금 격차는 

27%로, 디지털 집약도가 낮은 산업의 20%보다 큰 

것으로 나타났다(Sey & Haffkin, 2019).10

일반적으로 여성이 문해 역량(읽기 쓰기)뿐만 아니라 

ICT 스킬에서도 남성보다 더 우수한 성적을 보이는 

그림 3 남녀 임금 격차(여성은 남성에 비해 임금이 낮게 나타남)

참고 위 수치는 서로 다른 출처에서 나온 것이며, 직접 비교 시 주의가 필요함. 

출처 OECD (2021) 및 Zhipin.com (2019).

9	‌� OECD기준, 남녀 임금 격차는 중위기준 남성임금 대비 남성임금과 여성임금 차이로 정의된다. 여성의 경제적 기회를 제한하는 

법률과 규정에 대한 또 다른 연구에 따르면 중국, 일본, 한국은 임금 지표에서 각각 100점 만점에 25점, 50점, 25점을 

기록했다(세계은행, 2021).

10	‌� 성별 임금 격차의 원인 중 하나는 남성들(특히 전문직 및 관련 종사자)의 근속기간이 상대적으로 더 길기 때문이다. 예를 들어, 

한국 고용노동부에서 발표한 ‘2019년 고용형태별근로실태조사 보고서’ 에 따르면 ‘전문가 및 관련 종사자‘의 평균 근속연수는 각각 

남성이 7.4년, 여성이 4.8년인 것으로 나타났다(MOEL, 2020).
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추세임에도 불구하고 디지털 산업분야에서 남성은 

여성보다 훨씬 높은 임금을 받는다(Sey & Hafkin, 

2019). 이러한 임금격차의 요인으로는 여성에 대한 

편견 외에도 남성의 높은 자신감, 남성 동료 간의 

네트워크 효과, 남성의 보다 경쟁적인 행동 및 강력한 

협상 기술 등이 보다 나은 임금 협상 결과를 가져왔다고 

말할 수 있다(Sey & Hafkin, 2019). 기업들이 

팬데믹으로 인한 경기 침체의 압박을 느끼고 그에  

따라 조정함에 따라 여성은 COVID19  이후 

잠재적으로 더 큰 임금 격차의 위험에 처할 가능성이 

높아졌다(WEF, 2020b).

ii.	 근로 환경

남성 지배적인 산업의 근로 환경은 

여성 직원들에게 무의식적이지만 

지속적인 압력을 가할 수 있다. 예를 

들어 일본 사회에는 남성성, 집단주의, 사회규범 준수 

및 비순응자 배척을 중요시하는 문화가 스며들어 있다. 

이러한 문화가 남성과 여성 모두에게 내면화되면서 

여성 직원을 향한 본질적인 차별을 야기하고 여성들의 

교육과 직업 선택에도 영향을 미치고 있다(Yoshikawa 

외, 2018). 고정관념, 젠더 투명성(gender invisibility), 

명목상 형식주의(Tokenism), 성 편향적 물리적 환경 

등은 여성들이 직장에서 직면하는 어려움들이다. 

과 학 기 술  분 야  근 무 환 경 의  이 러 한  불 평 등 한 

역학관계는 성 불균형을 심화시킨다. 

 

고정관념은 동일한 행동에 대해 여성은 오해를 겪는 

반면 남성은 쉽게 받아들여지는 등 무의식적으로 

불평등을 초래하는 역할을 한다(Ashcraft 외, 2016). 

예를 들어, 미국의 과학기술직 종사 여성을 대상으로 

한 설문 조사 결과, 여성의 67%는 동료들로부터 

과소평가되거나 진지하게 받아들여지지 않는다고 

응답했으며, 65%는 질문에 대해 지나치게 상세한 

설명을 들은 경험이 있고, 61%는 지나치게 단순화된 

답변을 받았으며, 58%는 기술직과 무관한 업무를 

맡은 적이 있다고 응답했다(Paychex, 2018). 중국의 

직장인을 대상으로한 업무환경 설문조사 결과, 6가지 

모든 항목에서(즉, 건강한 태도 장려, 건설적이고 

지지적인 피드백, 가족에 대한 배려 이해, 일가정 균형 

지원, 조직문화 및 승진 기회) 여성의 평가가 남성보다 

낮은 것으로 조사되었다. 이상적인 근무환경을 위해 

가장 중요한 요소가 무엇인가라는 질문에 여성 

응답자의 86%가 ‘직장 내 인정과 존중‘이였으며 이는 

‘만족스러운 급여’ 보다도 높게 나타났다(Lean in China 

& Deloitte, 2019). 

KT그룹이 양성평등 달성을 위해 공정하고 평등한 

조직문화를 어떻게 발전시키는지 44p에서 

살펴보자.

또한 성에 대한 고정관념은 과학기술 산업 내 성별 

직종 분리로 이어질 수 있다. 예를 들어, 남성은 

하드웨어로, 여성은 소프트웨어로 연상되는 것이 

그것이며(Huyer, 2019), 혹은 해외 콜센터 등 감정 

노동을 연상시키는 “핑크칼라(pink collar)*”와 같은 

표현도 그렇다(Bergeron, 2016). 정보 시스템 

관련 분야에서도 유사한 연구 결과가 보고된 바 

있다(Armstrong 외, 2012). 

* ‌�생 계 를  꾸 리 기  위 해  일 터 로  뛰 어 든  여 성 을  뜻 하 는 

말로 화이트칼라나 블루칼라와 대비해 만들어진 용어. 

1970년대부터 미국에서 저임금과 단순기능직에 종사하는 

여성 근로자들을 일컫는 말로 사용됨. 

젠더 투명성(gender invisibility)은 직원들이 직장 내 

편견을 묵인하고 다수의 문화와 요구를 따르는 현상을 

말한다. 예를 들어, 대부분의 직원이 전업주부 아내를 

두고 있다면 유연 근무제를 도입하지 않거나(Ashcraft 

외, 2016) 여성 직원이 성과를 내면 무심코 “당신은 

훌륭한 여성 프로그래머(coder) 입니다”와 같은 

차별적 언어를 사용하곤 한다. 과학기술기업에서 남성 
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지배적 구조는 일반적이며, 이러한 성비 불균형이 

초래하는 비용은 예상보다 심각하다. 성별 분리는 

오래 전에 문화에 유입되어 왔으며 여성 동료들은 

남성이 지배하는 사교 행사에서 종종 소외되곤 

한다(disruptive.asia, 2018).

오라클 코퍼레이션 재팬이 어떻게 다양한 

교육훈련 프로그램을 통해 양성평등 인식을 

제고하는지 39p에서 알아보자. 

명목상 형식주의(tokenism)는 소수의 직원들로 

이루어진 그룹의 대표자를 명목상 내세울 때 발생한다. 

이것은 어느 그룹을 특정하든 간에 그 안에는 광범위한 

다양성이 존재한다는 현실을 무시하는 행위이고 그 

결과 편견이 만들어 진다(Ashcraft 외, 2016). 또한 

이 소수 그룹 구성원들은 동일하거나 유사한 정체성을 

가진 그룹의 클라이언트들과 공감대를 형성할 수 있을 

것이라는 기대를 받게 되며 이와 관련된 책임을 맡게 

된다. 과학기술분야 여성 직원들은 손님 접대, 홍보물 

디자인, 고객들과의 원활한 관계 형성 등 그들의 

성 정체성과 관련된 업무를 수행하도록 요구받곤 

한다(Paychex, 2018). 

이러한 불평등은 COVID-19 이후 새로이 정착되고 

있는 디지털 직장 커뮤니케이션 업무환경에도 영향을 

주며 이어지고 있다. 온라인 커뮤니케이션은 여성들이 

언제 대화에 뛰어들며, 언제 멈추고 어떻게 반응할지를 

결정하기 위해 주로 의존했던 수많은 미묘하고 

비언어적인 신호를 제거한다. 남성들은 더 길게 말하고, 

더 논쟁적이고, 주장을 내세우는 경향이 있는데, 원격 

회의는 여성들이 집단 환경에서 자신의 목소리를 내기 

어렵게 만들었다(Gupta, 2020). 이런 현상은 계층화된 

사회적 관습이 훨씬 더 중요한 중국, 일본, 한국에서 

증폭될 수 있다. 

사무실 인테리어, 설정, 장치 등 물리적 업무 환경도 

친근한 일터를 만드는 데 중요한 요소다. 남성이 

사무직의 주요 직원이었던 시기에 사무실 온도가 

남성의 필요에 맞게 조정되었다는 유명한 이야기가 

있다(Bichell, 2015). 보다 최근 연구에서는 이 온도가 

여성의 인지 능력에 부정적인 영향을 미칠 수 있다는 

것이 밝혀졌다(Chang & Kajackaite, 2019). 또한 

남성과 여성의 비율이 매우 불균형적인 기술 조직 내의 

문화는 여성의 업무 성과에 영향을 미칠 가능성이 

있으며, 남성 지배적인 근무 환경에서 여성의 불편함을 

가중시킬 수 있다(Armstrong 외, 2012). 예를 들어, 

중국의 한 연구에 따르면 컴퓨팅 산업 고유의 직업적 

요구와 중국 여성에 대한 사회적 기대로 인해 여성의 

잠재력이 발휘되지 못하고 관련 인력이 빠르게 이탈한 

것으로 나타났다(Zhang & Yin, 2019). COVID-19 

이후 전통적인 사무실의 개념이 어떻게 변할지 

불확실한 상황이지만, 과학기술 산업의 성별 격차를 

해소하기 위한 노력에는 남성과 여성 모두 똑같이 

편안한 작업 공간을 필요로 한다는 점이 포함되어야 

한다. 이는 사무실 설계와 구현에 여성을 의사결정에 

포함시켜야 할 필요성을 더욱 입증한다.

iii.	 직장 내 괴롭힘 

직장내 괴롭힘이란 개별 근로자 또는 

근로자 집단에 대한 모욕적이고 

위협적인 행동을 의미한다. 괴롭힘은 

차별, 인신공격, 신체적 괴롭힘, 

사이버 괴롭힘, 성희롱 등의 형태를 띌 수 있다. 직장 내 

괴롭힘은 과학기술 산업만의 문제는 아니지만, 

과학기술 기업의 남성 지배적 구조와 기술기반 

스타트업 자금 조달의 비대칭적 성-권력 역학은 

여성들이 겪는 성희롱과 차별적 행동을 증폭시킨다 

(The Elephant in the Valley, 2016; O’Brien & 

Segall, 2017).
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2015년 한국 정부가 실시한 한 조사에 따르면 

응답자 10명 중 8명이 직장에서 성희롱을 당했다고 

보고했으며, 대부분의 성희롱은 회식(퇴근 후 모임) 

에서 발생한 것으로 나타났다(VOA, 2019). 여성들이 

성 차별적 행동에 노출된 점을 고려할 때, 과학기술 

회사의 여성 근로자는 대부분의 동료가 남성일 때 

안전하지 않다고 느낄 수 있다. 중국, 일본, 한국 고유의 

남성 지배적 관습은 여성에 대한 무의식적 괴롭힘을 

더욱 조장할 수 있으므로 주의가 필요하다. 

또한 여성은 직장과 가정에서 학대를 경험하는 이중 

위험에 직면해 있다. 이러한 이중 위험은 여성이 

직장에서 맞서야 할 추가적 장애물이다. 예를 

들어, 중국 내 가정 폭력이 직장에 미치는 영향에 

대한 연구에 따르면 가정 폭력을 경험한 여성은 

폭력이 자신의 경력에 부정적인 영향을 미쳤다고 

주장했다(Wenfen & Tingting, 2017). 가정 

폭력은 “팬데믹의 그림자”(UN Women, 2020b)로 

묘사되며, COVID-19 위기 발생과 그에 따른 봉쇄 

조치 이후 전 세계적으로 가정 폭력이 증가했으며 

성별 격차를 더욱 확대한 것으로 나타났다. 이는 동북 

아시아에서 특히 우려되는 부분으로, 역사적으로 

성차별과 규범에 대한 뿌리깊은 태도로 인해 이들 

나라에서는 상대적으로 높은 비율의 여성들이 가정 

폭력에 대해 오히려 수긍하는 모습을 보인다(OECD, 

2020b) 11 .  실제로 중국의 가정 폭력 비율은 

COVID-19 이후 증가한 것으로 알려져 있는데, 

이는 부분적으로 COVID-19로 인해 많은 가정에 

가해지는 경제적 부담 때문이었다(Wanqing, 2020). 

또한 일본에서도 COVID-19 사태로 가정폭력 상담 

건수가 급증했다(일본 내각부 양성평등국, 2020a). 

성 불평등에 대한 효과적인 조치는 이러한 사회 

문화적 요인의 영향을 고려한 전체론적 해결책이어야 

한다(Trauth, 2019)12. 

11	‌� 도덕적인 문제와는 별도로, 이것은 경제적인 문제이다. 예를 들어, “대인 폭력”에 대한 보고서에서, 세계보건기구는 가정 폭력 비용의 

다차원적 측면을 분석했다(2004).

12	‌� 아시아에서 광대역 사용에 대한 비교 조사에서 “정치적 상황, 사람들의 심리, 문화적 맥락과 같은 사회적 요인이 경제 및 정책보다 더 

중요한 역할을 할 수 있다.”고 주장하여, 사회 문화적 맥락의 중요성을 더욱 입증하였다(Aizu, 2002).

그림 4 남녀 가사 노동 시간 비교(여성이 남성에 비해 훨씬 많은 시간을 가사에 소비함) 

출처 ADB & UN Women(2018).
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C.	 이중 부담

여성은 경제적, 정치적 리더십 

보다는 가사에 대해 과도한 

책임을 떠맡는다.  아시아권 

여성들은 평균적으로 무급 돌봄과 가사노동에 남성보다 

약 4배 더 많은 시간을 소비한다(ADB 및 UN Women, 

2018). 일본 여성은 무급 돌봄과 가사 노동에 남성보다 

5.1배 더 많은 시간을 소비하며 한국 여성은 4.4배, 

중국 여성은 2.6배 더 많은 시간을 소비하는 것으로 

나타났다(그림 4). 이러한 불균형적 가사 부담으로 인해 

여성은 직장에서의 채용 및 승진 단계에서 자신의 

가치와 능력을 입증할 기회가 부족할 수 있다.

결과적으로, 직장에서의 업무 성과에는 성별 차이가 

없을 수 있지만13, 여성은 보통 가사 책임을 더 많이 

짊어지기 때문에 일과 삶의 균형을 맞추기가 더 어렵다. 

이런 상황은 가족구조와 문화적 배경으로 인해 중국, 

일본, 한국에서 더 일반적이다.14 여성들은 직장에서 

좋은 성과를 유지하기 위해 더 많은 부담을 감수하거나 

가정생활을 포기해야만 한다. 

13	‌� 연구에 따르면 GitHub(오픈 소스 코드를 공유하는 플랫폼)의 여성 코더는 전반적으로 더 유능하며 이들의 기여는 남성 코더보다 더 

자주 수용되는 경향이 있다(Terrell 외, 2017).

14	‌� 한 조사에 의하면 중국 여성 응답자 2,000명 중 60% 이상이 워킹맘이 가정을 소홀히 했다고 비난받는 사례를 알고 있다고 답했고, 

약 86%가 출산 및 육아가 여성의 경력 발전에 영향을 미칠 수 있다고 답하였다(차이나 데일리, 2019). 일본에서, 여성들이 일을 

하고 싶어도 일자리를 구하지 않는 가장 큰 이유는 육아 때문인 것으로 조사되었다(일본 내각부 양성평등국, 2019a). 한국의 

가사노동 분업에 관한 연구는 첫째 아이가 태어나기 전부터 가사부담에 불평등이 존재하고 있음을 보여주는데, 첫째 아이가 

태어나면 이런 불평등이 크게 증가한다. 여성 취업 여부와 상관없이 가사부담은 지속된다(Kim and Cheung, 2019). 더구나 

경제활동을 하지 않은 여성 가운데 3분의 2는 육아와 가사노동 때문인 것으로 나타났다(2018). 한국의 경우, 여성의 76%가 육아를 

경제활동을 어렵게 하는 장애물로 여기고 있는 것으로 나타났다(한국여성정책연구원, 2018).
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그림 5 2019 자연공학계열 남녀 연령별 경제활동참가율(한국)

출처 WISET(2020).
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롯데건설이 어떻게 남성 육아휴직 의무화 제도를 

통해 남성 직원들의 가사분담을 장려하는지 

47p에서 살펴보자.

일본과 한국의 여성 노동력 참여율은 M자형으로 잘 

알려져 있는데, 이는 20대 후반에서 30대 초반의 

여성들이 육아를 위해 노동시장에서 이탈하고, 자녀가 

성장한 뒤 40대에야 다시 직장에 복귀하는 현상을 잘 

보여준다. 한국에서는 30세 이후 이공계 남성과 여성 

간 경제활동참가율 격차가 커짐을 볼 수 있다(그림 5). 

과학기술 분야의 긴 근로 시간은 일과 가사에 대한 

부담을 가중시켜 여성이 과학기술 분야에서 경력을 

추구하는 것을 힘들게 한다. 예를 들어, 초과근무는 

중국의 테크 기업 프로그래머들에게 흔히 있는 일로, 

기업들은 대개 효율성을 높이고 비용을 줄이기 위해 

직원들에게 초과근무를 요구한다. 2019년 3월 

중국 프로그래머들은 GitHub의 초과근무 문화에 

반대하는 ‘반(反)996’ 시위를 벌이기도 했다(“996”은 

오전 9시부터 오후 9시까지 주 6일 근무하는 것을 

의미한다). 매일 24시간 내내 준비되어 있어야 하고, 

여러 시간대의 동료와 협력하거나 관리해야 하는 것도 

과학기술 업계의 공통적인 압박 요인이다(Ashcraft 

외, 2016). 가족 친화적인 업무 정책이 직무 만족도를 

높이고 직원, 특히 여성 직원의 퇴사 가능성을 줄일 

수 있다는 점을 고용주와 직원 모두가 이해하는 것이 

중요하다(Chen 외, 2016). 특히 여성에게는 가족 

친화적인 사내 정책이 중요한데, 이는 직장생활이 

가족에 대한 책임과 상충될 때 남성보다 더 큰 피해를 

입는 쪽이 여성이기 때문이다.15

에머슨 코리아가 직원들이 일과 가정생활의 

균형을 더 잘 유지할 수 있도록 어떻게 지원하는지 

48p에서 살펴보자.

INES 코퍼레이션이 디지털 전환을 통해 일과 삶의 

균형과 생산성을 어떻게 향상시키는지 38p에서 

살펴보자.

또한 COVID-19 팬데믹으로 인해 증가한 돌봄 수요는 

엄청난 도전과제들을 제시했다. 특히 격리 조치는 

어린이, 노인 및 질병이나 장애로 고통받는 사람들을 

돌봐야 하는 가족들에게 추가적인 부담을 지운다. 

이러한 부담은 여성에게 가장 자주 발생하기 때문에 

가사와 직장 책임의 균형을 맞추기가 더 어려워진다. 

아시아태평양 지역의 경우, 증가한 돌봄 수요의 양은 

7억 명 이상의 아이를 돌보는 만큼에 달하는 것으로 

나타났다(UN Women, 2020c). 또 다른 조사에서는, 

일하는 엄마가 집에서 일하는 동안 자녀에게 방해 받을 

가능성이 아빠보다 더 높은 것으로 나타났다(Andrew 

외, 2020b). 다양한 분야의 여성들이 이러한 어려움에 

직면해 있지만, 과학기술 산업의 여성들의 긴 근무 

시간을 고려하면 여타 산업보다 적응하기가 훨씬 더 

어려울 수 있다. 

디디 추싱이 여성 직원의 일-삶 균형 및 육아를 

어떻게 지원하는지 30p에서 살펴보자.

15	‌� 미국의 경영정보시스템(MIS) 산업에 대한 연구에 따르면, 가족에 대한 책임이 남성들을 현장에 머물게 하는 유인이 되지만, 

여성들에겐 현장을 떠나도록 하는 경향이 있는 것으로 나타났다(Koput & Gutek, 2010).
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D.	 경력 발전 

i.	 승진 

과학기술 기업의 여성 재직자는 

일 반 적 으 로  경 력 이  “ 정 체 된 ” 

상태라고 느끼며,  경력 초기의 

여 성 은  자 신 의  경 력  전 망 에 

대해 더 부정적으로 생각하는 경향이 있는 것으로 

나타났다(Hewlett 외, 2014).16 많은 여성들이 보다 

높은 경력단계에 진입하려고 시도할 때, 주요 과학기술 

기업들은 수많은 소송에 직면해왔다. 이는 여성들이 

남성 동료들과 같은 비율로 경력 사다리에 오르는 

것을 저해하는 성차별 인식에 맞서 대응하고 있기 

때문이다(Campbell, 2019).

채용 과정과 마찬가지로, 업무 성과 평가 과정에서도 

성별 편견이 존재한다. 연구에 따르면, 여성의 성과 

평가에는 공동체 의식이나 양성 스타일에 대한 언급이 

약 두 배나 더 많이 포함돼 있고, 성격 갈등으로 

인해 더 많은 페널티를 받는 것으로 나타났다. 반면 

남성은 기술적 경험 및 비전과 관련된 피드백을 받을 

가능성이 3배 더 높은 것으로 나타났다(Ashcraft 외, 

2016). 결과적으로, 진급시 여성의 능력과 기여도가 

간과될 수 있다. 실제로, 한 연구에 따르면 과학기술 

분야의 여성 중 46%가 성 편견이 인사 고과에 영향을 

미친다고 보고했고, 과학기술직 종사 여성 4명 중 

1명은 종종 남성보다 본질적으로 능력이 떨어지는 

것으로 간주된다고 보고하였다(Hewlett 외, 2008). 

추가로, 중국에서 실시한 설문 조사에 따르면 직업적 

특성(48%), 일과 삶의 균형 부족(44%), 교육훈련 

부족(37%)이 여성의 승진을 가로막는 세 가지 주요 

원인으로 나타났다(Lean in China & Deloitte, 2019).

도코모 CS 호쿠리쿠 주식회사가 어떻게 동등한  

경력개발 기회를 보장하는지 41p에서 알아보자.

분석에 따르면 롤모델, 멘토, 지지자의 부족이 여성의 

경력 발전을 더욱 저해하는 것으로 나타났다. 멘토는 

16	‌� 한국의 경우, 2017년 STEM분야에서 승진한 여성 비율은 16%에 불과했다(WISET). 또한 여성 직원의 경력 개발을 지원하기 위한 

멘토링 프로그램과 구체적인 조치가 한국에서 그리 흔하지 않은 것으로 조사되었다.

Poor Work-life Balance Lack of TrainingBiased Evauation

Lack of Mentor Lack of Sponsor

그림 6 여성 경력 성장의 주요 도전과제
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멘티에게 스킬 개발 및 업무 성과 향상을 위한 조언, 

전략 및 네트워킹 기회를 제공할 수 있다. 지지자는 

직원의 성과를 가시화하고 승진 기회를 제공하는 데 

도움을 준다. 지지자는 일반적으로 고위직에 존재하며 

경력 발전을 기회를 부여한다. 멘토나 지지자가 있는 

여성은 그렇지 않은 여성보다 만족스러운 승진율이 약 

20% 더 높은 것으로 조사되었다. 여성의 80% 이상이 

과학기술 직장에 지지자가 없다고 응답했고, 절반 

가량은 멘토가 없다고 보고했다(Ashcraft 외, 2016).

아래에서 논의될 고위직 여성 리더의 부족은 과학기술 

산업에서 여성의 경력 승진에 부정적인 영향을 미친다. 

여성 리더의 부족은 편파적인 평가 프로세스를 초래할 

수 있다. 여성 리더가 없을 경우, 여성 직원들은 일과 

삶의 균형 문제, 적합한 교육훈련 프로그램 등 자신의 

요구와 관심사를 더욱 잘 이해하는 롤모델과 멘토를 

찾을 가능성이 적다. 이는 승진의 장벽이 여성 리더의 

부족으로 이어지는 악순환을 형성한다. 

연구에 따르면 고위직 여성들은 동맹관계적 행동(예: 

직장에서 성 및 인종 평등에 대한 공개적 입장을 

취하고, 다른 여성을 멘토링하고 후원하는 등)을 할 

가능성이 훨씬 더 높았다(McKinsey & Company 

및 Lean In, 2020). 실제로, 최고 경영진에서 여성의 

대표성은 여성 직원의 경력 발전을 지원할 뿐만 아니라 

기업 성과 향상에도 기여하는 것으로 나타났다(Noland 

외, 2016).

ii.	 리더십

여 성 은  리 더 십  역 할 에 서  상 당 히 

과소대표된다. 아시아지역에서 기업 

최고위직에 해당하는 여성은 14%에 

불과하다(Teo, 2020). 중국의 경우, 

여성은 상장 기업 이사회의 10% 미만을 차지한다.

과학기술 산업의 성별 불균형은 고위급에서 더 

심각하다. 포춘지 선정 100대 IT 기업의 최고기술 

책임자(CTO) 중 5%만이 여성이다(Klawe 외, 2009). 

아시아태평양 지역의 상위 IT기업 CEO의 2%만이 

여성이고, 이사회 구성원의 10%만이 여성인 것으로 

조사되었다(멕킨지 글로벌 인스티튜트, 2018).17

한국의 경우, STEM분야 관리직 여성 비율은 10% 

수준에 불과하다(WISET, 2020).18 기술기반 

스타트업에 대한 벤처 자금 지원 과정에서 성차별 

및 다양한 괴롭힘에 대한 보고는 여성들이 과학기술 

분야에서 리더가 되기 위해 직면하는 추가적인 

장애물이 무엇인지 보여준다(O‘Brien& Segall, 

2017)19. 이러한 상황은 일본에서도 마찬가지이다. 

2019년 일본의 IT 엔지니어 중 여성은 20%에 

불과했고, 리더십 위치에 있는 여성 비율은 약 6%로 

매우 낮은 것으로 조사되었다(일본 IT서비스산업협회, 

2019). 

17	‌� 7개국(호주, 중국, 인도, 인도네시아, 일본, 필리핀 및 싱가포르)에 대한 데이터 수치는 각 나라의 상위 100대 기업을 기준으로 한다. 

총 683명의 CEO와 6,647명의 이사회 구성원으로부터 결과를 추출했다.

18	‌� 또 소득별로는 한국 500대 기업 중 여성이 전체 임원의 3% 미만을 차지하고 있으며, 이 중 27개 기업은 2018년과 같이 여성 

이사가 한 명도 없다. 사실, 한국은 세계에서 리더십 역할에 있는 여성 대표성 비율이 가장 낮은 나라 가운데 속해 있다(EVE, 2018). 

예를 들어 현대 자동차는 이사회 이사 9명 중 여성이 한 명도 없는 반면, 제너럴 모터스는 12명 중 6명이 여성이다(사우스 차이나 

모닝 포스트, 2019).

19	 예를 들어, 2016년 남성 주도 기술 스타트업 펀딩과 여성주도 스타트업 펀딩은 각각 649억 달러 대 15억 달러로 보고되었다.
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직장 내 성 불평등 정도를 평가하는 지표인 이코노 

미스트의 유리천장지수(예: 여성 임원 비율, 성별 임금 

격차 등)에서 한국과 일본이 OECD 29개국 중 각 

29위, 28위로 최하위권을 기록했다(이코노미스트, 

2021). 특히 한국과 일본은 기업 관리직 여성 비율 및 

기업 이사회 여성 비율이 매우 낮은 것으로 조사되었다. 

SK C&C가 고위 경영진의 지원을 받아 여성 

리더를 육성하는 방법을 46p에서 살펴보자.

그럼에도 불구하고 중국은 역동적인 전자상거래 산업 

및 과학기술분야의 영향력 있는 여성 기업가 기반을 

바탕으로 스타트업 기업의 양성평등 측면에서 두각을 

나타내고 있다. 실제로, 신생 인터넷 기업 창업자의 약 

55%는 여성이다(중화인민공화국국가협의회, 2015). 

COVID-19 봉쇄로 인해 가장 큰 타격을 입은 서비스 

부문 일자리의 대부분을 여성이 채우는 가운데(UN, 

2020c) 전자상거래 산업에서는 여성의 기업가 

정신이 급증할 수 있다. 적절한 지원이 있다면 이는 

COVID-19 이후 과학기술 부문에서 여성의 경제적 

역량 강화 및 리더십 참여를 높일 수 있는 긍정적인 

기회가 될 수 있다. 

SAP 차이나가 여성 인재의 리더 진출을 지원하는 

방법에 대해 33p에서 살펴보자.

요약하면, 아래 표는 직장 내 성 불평등의 주요 쟁점들을 

강조한다. 여성은 채용 과정, 근무 조건, 이중 부담 및 경력 

발전과 관련하여 다양한 편견과 차별에 직면해 있다. 

채용 과정에서 여성에 대한 편견과 고정관념, 특히 

가족에 대한 책임으로 인해 일에 덜 헌신적인 것으로 

간주되는 것이 주요 장애요인임을 보여주는 증거가 

있다. 과학기술계에서는 남성 직원에 대한 선호가 특히 

두드러진다. 

여성에 대한 성 편견과 고정관념은  여성에게 

비친화적인 업무환경 뿐 아니라 성별 임금 격차에도 

반영되어, 여성에게 불리한 근로 조건을 초래한다. 또한 

여성에 대한 존중과 인정의 부족은 여성에 대한 직장 

내 괴롭힘을 조장한다. 이러한 문제는 특히 과학기술 

산업에서 중국, 일본, 한국의 내재된 남성 지배적 

관습으로 인해 더욱 악화된다.

더욱이, 여성의 가사 부담이 큰 상황에서 여성들은 

일과 삶의 균형을 맞추기가 훨씬 더 어렵다. 여성은 

특히 아이를 낳은 후에 가족을 돌보기 위해 직장을 

그만두어야 하는 경우가 많다. 이러한 상황은 가족 

구조와 문화적 배경으로 인해 중국, 일본, 한국에서 더 

일반적이다. 과학기술 산업의 긴 근무 시간과 촉박한 

기한으로 인해 일과 가사의 이중 부담은 더욱 가중되고 

있다. 

마지막으로, 특히 과학기술 산업에서 고위 리더십 

역할에의 여성의 부족은 여성의 경력 발전을 가로막는 

요인으로 작용한다. 여성 직원들은 자신의 공헌을 

높이 평가하고 관심사를 이해하는 멘토와 후원자들의 

지원을 받을 가능성이 적다. 이는 승진의 장벽이 여성 

리더의 부족으로 이어지는 악순환이 형성된다.

COVID-19 팬데믹은 이러한 문제들을 더욱 

악화시킨다. 여성들은 이 위기로 인한 실직과 일시 

해고의 위험에 더 많이 노출되어 있으며, 채용 과정에 

내포된 무의식적, 의식적 편견은 여성들의 재취업을 

더욱 어렵게 할 것이다. 또한 직장 내 고정관념과 

편견이 COVID-19의 근무 환경으로 이어지고 있다. 

물리적 공간과 디지털 공간이 합쳐지면서 여성은 

새로운 유형의 괴롭힘에 직면하고 있다. 한 연구에 

따르면, 여성들은 팬데믹 위기로 인한 추가적인 가사 

부담을 떠맡고 있는 것으로 나타났다. 이는 장기적으로 

성별격차 해소에 부정적인 영향을 미치고, 여성의 

리더십 진출에 방해가 될 수 있다. 그럼에도 불구하고, 
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이 위기는 전화위복의 기회를 제공한다. 올바로 

대처한다면, 이 위기는 과학기술 산업에서 성 불평등을 

바로잡기 위한 의미 있는 진전의 기회가 될 것이다. 

표1 직장 내 성 불평등 관련 주요 쟁점 

채용 과정 근로 조건 

1. 성차별 

· ‌�채용 공고 및 면접에서의 성 편향적 요건 및 용어 

· 여성에 대한 편견과 고정관념 

· ‌�가족 책임이 없는 여성 지원자에게 우선권 부여 

· 과학기술직에 대한 남성 선호 

1. 성별 임금 격차 

2. 근무 환경 

· 성 편견 및 고정관념 

· ‌�여성 직원에 대한 더 적은 존중과 인정 

· 남성 지배적 문화와 환경 

3. 직장 내 괴롭힘 

이중 부담 경력 발전

1. 가사 부담 

· ‌�내재하는 고정관념으로 인해 여성의 부담이 훨씬 

더 커짐 

2. 일자리 부담 

· ‌�장시간 근로 및 여성의 노동시장 재진입 지원 부족 

1. 승진 

· 편향된 성과 평가 프로세스 

· ‌�멘토 및 지지자의 부재, 교육훈련 기회 부족 

2. 리더십 

· 고위 관리직에의 낮은 여성 비율



제III장. 양성평등 관련 정부 정책 

19

이 장에서는 직장내 성 평등을 가로막는 

주요 장벽(즉, 성편향적 채용과정, 

차별적 근로조건, 불균형적 가사부담, 

여성 고위 경영진의 부족) 문제를 다루는 중국, 일본, 

한국 정부의 정책을 검토한다.

국제 수준에서 양성평등은 주요 국제 법률서면들의 

기본 원칙이다. 예를 들어, 세 국가 모두 ‘모든 형태의 

여성차별 철폐에 관한 협약’을 비준했고, 국가 차원에서 

헌법적으로 성 평등을 보장한다.20 따라서, 세 국가는 

직장 내 여성의 권리를 보호하기 위한 다양한 국가 

법률을 시행하고 있다. 법률은 일반적으로 모든 산업에 

적용되지만, 과학기술 분야의 상황이 보다 어려운 것을 

고려할 때 과학기술 산업의 양성평등에 더 큰 영향을 

미칠 수 있다. 국가들이 과학기술 발전에 적응함에 

따라 과학기술 산업 자체 내에서 양성평등 정책 수립이 

동시에 진전되는 것을 볼 수 있다. 각 국가의 정책적 

노력에 대한 간략한 설명은 다음과 같다.

A.	 중국

여성 발전은 중화인민공화국 국무원(State Council)의 

국가전략의 근본적 측면이다. 국무원은 매 10년마다 

여성 발전에 관한 6대 중점분야의 추진목표와 방안을 

담은 실천계획을 발표한다. 양성평등을 중국의 

전반적인 발전 전략의 핵심 축으로 확립하는 데 상당한 

진전이 있어왔다.

STEM분야의 양성평등은 그 자체가 목표로서 명시되지 

않았지만, 보다 광범위한 국가 성 평등을 달성하는 

데 부산물로 간주된다. STEM분야는 여성 건강 관련 

과학기술 연구를 강화하기 위한 전략적 조치인 “여성과 

건강”, 과학기술 분야 여성 인재 양성을 위한 전략적 

조치인 “여성과 교육”, 과학기술 분야 여성 고용 증대를 

위한 전략적 조치인 “여성과 경제” 등과 같은 우선순위 

분야에서 특히 구체적으로 언급된다.

제III장.
양성평등 관련 정부 정책 

20	‌� 그러나 3국은 ILO 협약 175호(비정규직 근로 협약)를 비준하지 않았다는 점에 유의해야 한다. 이 협약은 고용주가 비정규직 

직원에게 정규직 직원이 누리는 동등한 조건을 제공하도록 요구한다. 또한 3국은 ILO 협약 177호(재택 근로 협약)도 비준하지 

않았다. 이 협약은 현장 직원과의 평등한 대우를 옹호함으로써 재택근로자의 고용 상황을 개선하기 위해 마련된 것이다. 전통적인 

정규직 취업이 가족내의 상황과 여의치 않을 때 파트타임 또는 집에서 일함으로써 여성이 노동에 참여할 수 있도록 하기 때문에 

이러한 규약을 각국이 간과해서는 안 된다(UNDESA, 2020).
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「여성의 권익 보호에 관한 중화인민공화국의 법」 

제4장에서는 노동 및 사회적 안전에 관한 권익을 

명시하고 있다. 법률 조항은 채용 과정, 급여, 

승진, 안전, 보건, 사회 보장, 모성보호와 관련해 

여성이 평등하게 대우받을 권리를 보호한다. 

국무원 산하 ‘국가 아동 및 여성 실무위원회’는 

양성평등과 여성 발전을 촉진하기 위해 관련 부서를 

조직·조정·지도·감독·촉구할 책임을 지고 있다.

중국 인적자원사회보장부는 2019년 여성 채용 시 

성차별 관행을 금지하는 새로운 대책을 발표했다. 각 

기관은 채용 과정에서 성별 요건과 성별 기준을 제한할 

수 없게 되었으며, 여성에게 출산과 결혼 여부를 물을 

수 없다. 이 규정을 어길 시 경고, 1만~5만 위안의 

과태료 부과, 나아가 사업자등록증 철회로 이어질 수 

있다(중국 인적자원사회보장부, 2019).21

직장내 괴롭힘과 관련해서는, 2005년 개정된 

「여성권익보호법」에 여성에 대한 성희롱을 다룬 

조항이 추가됐다. 또한 2012년 제정·시행된 ‘여성 

근로자 근로보호 특별규정’은 사업주가 여성 근로자에 

대한 성희롱을 예방 및 금지하도록 명확히 규정하고 

있다(중화인민공화국 국무원, 2015). 이에 따라 

2002년부터 2017년까지 여성 직원을 대상으로 보호 

서비스를 제공하는 기업이 35% 증가했다. 

가사부담과 관련하여, 중국 법에는 가족 내 양성평등 

개선을 위한 내용도 포함하고 있다.22 최근 국가 

조사에 따르면 여성의 70% 이상이 가족문제 의사결정에 

참여했다고 보고하고, 가사 업무를 보다 공평하게 

분담하는 등 가족 내 성 역학이 개선된 것으로 

나타났다. 육아 책임과 관련하여 중국의 남성 

육아휴직은 전국적으로 통일된 기준이 없지만 지역에 

따라 1주일에서 1개월까지 다양하다. 한편 노인 돌봄 

휴가는 일부 성에서만 시행되고 있다. 양성평등을 

촉진하는 데 보다 진보된 국가들은 일반적으로 노인 

돌봄 휴가뿐만 아니라 보다 관대한 남성 육아휴직을 

제공한다. 중국 문화에서는 아이 및 노인 돌봄에 대한 

책임은 주로 가족에게 있지만, 정부의 지원이 점차 

늘어나고 있다. 일부 중국 정부 관리들은 육아 보조금을 

제공하여 여성이 노동시장에 복귀할 수 있도록 하는 

방안을 제안하기도 했다. 의무 육아휴직, 노인 돌봄 

휴가 등 육아·노인 돌봄 지원 강화 외에도 남성들의 

가사분담을 장려하는 대국민 인식 캠페인은 동등한 성 

역할을 옹호하는데 중요하다.

여성 대표성 제고와 관련해 중국은 직장내 차별을 

둘러싼 법적 분쟁에서 여성들을 돕기 위한 법률 지원을 

제공하고, 재판소를 통해 지역 수준에서 국내법을 

효과적으로 시행하기 위한 노력을 기울이는 등, 여성의 

권리 보호를 강화하기 위한 광범위한 입법개혁을 

거쳤다. 보다 최근에는 직장내 괴롭힘에 기여하는 

개인정보 보호 문제(정보보안이 여성 권리에 미치는 

영향 등)와 관련한 지속적인 입법 개혁이 포함되어 

있다. 또한 주요 입법과정에서 여성의 대표성이 상당히 

높아졌는데, 국무원에 따르면 중앙정부 차원의 신규 

공무원 채용의 절반 이상, 지방에서는 40% 이상이 

여성인 것으로 조사되었다. 성차별 관련 직장내 불만에 

21	‌� 이와 별개로 중화인민공화국의 ‘고용촉진법’은 취업 권리의 양성평등을 강조하며 공정한 고용을 특별히 다루는 장이 있다. 

중화인민공화국 ‘노동계약법’에도 여성 근로자의 권익보호를 위해 기업이 단체 협약을 의무적으로 조성해야 하는 명확한 규정을 

두고 있다. 이를 통해 여성 근로자의 정당한 권익보호를 위한 법적 근거를 제시했다(중화인민공화국 국무원, 2015).

22	‌� 중화인민공화국의 ‘결혼법’(1980)은 남녀의 평등을 선언한다. 이와 함께 2015년 가정폭력 피해로부터 여성을 보호하고 예방하기 

위한 새로운 ‘가정폭력방지법’이 공포되면서 가정 내 여성 보호 대책도 강화됐다(중화인민공화국 국무원, 2019). 
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대한 공정하고 차별 없는 평가를 보장하기 위해서는 성 

균형적 사법절차가 필수적이다.

B.	 일본

일본 정부는 지난 20년 동안 양성평등 노력을 적극적으로 

추진해 왔다. 내각부 내에 국무총리를 위원장으로 하는 

‘양성평등위원회’와 ‘양성평등국’을 설치해 관련 정책을 

수립하고 정부 시책 이행을 감독하고 있다. 1999년 

제정된 「양성평등사회기본법」은 양성평등사회 형성과 

관련된 기본원칙을 규정하고 있다.23 일본 정부는 

양성평등 사회로의 진행상황을 검토하고 관련 정책을 

논의하기 위해 매년 법적 의무 보고서인 ‘양성평등 

백서’를 국회에 제출해야 한다(일본 내각부 양성평등국, 

2020b).

일본 정부는 「양성평등사회기본법」에 의거 2000년 

‘제1차 양성평등 기본계획’을 수립하였으며, 2015년 

‘제4차 양성평등 기본계획’을 발표하여 2020년까지의 

중장기 정책방향과 구체적인 추진목표를 설정하였다. 

이 4가지 추진 목표는 (i) 사회 전 분야의 여성 

참여와 발전, (ii) 삶의 안전과 보안, (iii) 양성평등사회 

실현을 위한 인프라 개선, (iv) 계획의 추진(일본 

내각부 양성평등국, 2020c)이다.24 다양한 분야에서 

양성평등을 가속화하기 위한 적극적 조치(예: 성별에 

따라 일정 인원 또는 비율을 할당하는 할당제, 특정 

시점까지 여성의 참여를 확대하는 구체적 목표, 일·가정 

양립 지원 및 여성 교육훈련 프로그램)의 추진이 

강조되고 있다.25

일본 정부는 2012년 

이후 대대적인 경제  

개혁과 함께 양성평등  

촉진에 적극 나서고  

있다. 이는 인구 감소와 고령화를 고려할 때, 경제 

계획의 핵심 축은 여성의 노동 참여를 늘리는 것이라는 

인식에 있다. 아베 신조 전 총리는 “위미노믹스 

(womenomics)” 없이는 아베노믹스가 성공하지 못할 

것이라고 말한 바 있다. 또한 2014년에는 ‘여성이 

빛날 수 있는 사회를 만들기 위한 남성 지도자 행동 

선언’과 더불어 ‘여성이 빛날 수 있는 일본’을 만들기 

위한 계획을 발표했다. 양성평등을 위해 자원을 

지원하겠다는 정상의 약속은 일본의 양성평등을 

촉진하는 열쇠이다. 한 가지 예는 2015년 수립된 여성 

역량강화를 위한 집중 정책으로, 여성 역량강화 관점을 

정부 부처 및 기관의 연간 예산안 요구에 포함하는 것을 

목표로 하고 있다(일본 내각부 양성평등국, 2019b). 

23	‌� 이 이전, 직장 내 양성평등의 중요한 이정표로는 1985년 ‘고용 기회 평등법’ 제정과 이보다 더 이전인 1972 년 ‘근로여성복지법’ 

제정이 있다. 이 법은 직장에서 성별에 관계없이 평등한 기회를 보장하는 것을 목표로 한다. 고용, 승진, 해고, 복지 및 교육훈련 

관련 고용주로 하여금 성차별을 하지 못하도록 규정하며, 결혼, 임신, 출산으로 인한 성희롱 및 부당한 처우를 불법으로 규정한다. 

1986년 시행 당시에는 이러한 법 조항들에 대한 제제 조치는 없었으나 1999년, 2007년, 2017년, 2020년 개정된 법률에서 금지 

사항으로 바뀌며 일본의 직장내 성 평등에 관한 현 정책의 토대가 되었다.

24	‌� 제5차 양성평등 기본계획은 2020년 12월 일본 내각에서 채택되었다. 정부는 2020년까지 여성 리더십 비율 30%의 목표를 

달성하지 못한 점을 인식하고 일정을 2020년대 중으로 최대한 빨리 연기했다(일본 내각부 양성평등국, 2020d).

25	‌� 일본 후생노동성 장관은 기업들의 적극적 조치(positive action) 프로그램 추진을 독려하기 위해 ‘적극적 조치 추진 위원회’를 

개최하여, 양성평등 및 일·생활 균형 프로젝트를 실시하는 기업을 표창하고 있다. 또한 적극적 행동에 대한 포괄적인 정보 및 

적극적 조치에 대한 교육훈련 세션을 개최하고, 중소기업들도 해당 프로그램을 도입하도록 돕고 있다. 과학기술 분야 관련, 일본 

문부과학성은 여성 연구자의 연구활동과 육아업무가 균형을 유지할 수 있도록 지원해 왔다. 여성의 과학기술 산업 및 학술분야 

참여를 촉진하기 위해 여성 연구자 육성시스템 개혁 가속화 사업도 추진되었다(일본 내각부, 2011).
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일본 정부는 채용과정과 근로조건에 대한 성별 편견 

및 고정관념과 관련하여, 2016년 4월 「직장 내 여성의 

참여와 발전 촉진에 관한 법률」(2019년 5월 개정)을 

시행하여 여성의 채용 및 승진 기회를 적극적으로 

제공하기 위한 시책을 마련하였다. 이 법에 따르면 

300인 이상 정부기관, 지방자치단체, 민간 기업은 (i) 

성별 고용 데이터(예: 신규 채용된 여성 직원의 수 및 

비율, 여성 관리자 비율 등)를 수집·분석하고, (ii) 수집된 

데이터 분석에 근거한 구체적인 대상과 시책을 가지고 

양성평등 개선을 위한 시행계획을 수립해야 하며, (iii) 

여성의 직장 내 참여 및 발전과 관련한 자료를 발표해야 

한다(일본 내각부 양성평등국, 2017).

효과적인 감독 및 진행상 

투명성 확보를 위한 

일본 정부의 노력으로 

양성평등 관련 정책이 

보다 체계적으로 시행 

되어왔다. 대표적으로 

“Eruboshi(에루보시)” 

및 “Kurumin(쿠루민)” 인증제도를 통해 직장 내 

여성의 참여와 발전을 도모하는 기업에 대한 평가 

및 인증 체계를 구축하였다. 일본 후생노동성이 정한 

기업의 여성의 참여와 발전 촉진 노력에 대한 평가 

기준 및 인증 항목에 따라 ‘에루보시’ 4개 등급(3단계 

+ 플래티넘)26로 구분된다. 또한 ‘쿠루민’ 인증은 일본 

후생노동성에서 육아지원 기업으로 공인된다. 인증 

기업은 개정된 「차세대 자녀 양육지원 시책의 고도화 

법률」27에 따른 시행계획 수립 및 설정한 목표 달성 

뿐 아니라 기타 인증 

요 건 을  충 족 해 야 

한다. 정부 부처가 

가격 이외의 요소를 

평가하는 조달을 수행할 경우 해당 인증을 받은 업체에 

가점을 부여한다. 이와 함께 일본 정부는 추진상 

가시성을 확보하기 위해 2016년 직장 내 여성 참여 및 

발전 촉진에 관한 데이터베이스를 출범시켜 각 기업의 

여성 참여 관련 데이터, 시행계획 및 평가 자료 등을 

공개했다. 이 데이터베이스는 2021년 4월 기준, 직장 

내 양성평등 및 여성의 발전과 관련한 13,800여개 

기업의 데이터와 17,400건의 시행계획 자료를 

포함하고 있다.28

일본 정부는 늘어난 가사 부담과 관련하여, 육아휴직 

급여 개선 및 보육시설에 대한 수요증가에 대응하기 

위한 시책을 추진하고 있다. 첫 아이를 출산한 뒤 일을 

계속하는 여성의 비중이 2000~2004년 40% 안팎에서 

2010~2014년 53%로 증가한 것은 이러한 노력을 

입증하는 성과였다. 보다 최근의 노력으로 정부는 

2017년 ‘평화로운 환경에서의 자녀 양육 계획’을 통해 

2020년까지 32만명 이상의 아동을 위한 보육시설을 

마련한다는 계획을 발표하였다. 한편 2019년에는 

‘고용 보험법’을 개정하여, 육아휴직 급여를 휴직 전 

임금의 50%에서 67%로 인상하여 휴직 시작일로부터 

6개월간 지급하도록 하였다. 또한 2017년 ‘육아 및 

가족 돌봄 휴직법’ 개정으로 육아휴직 및 가족 돌봄 

휴직의 유연성이 보다 제고되었다.

26	‌� 2021년 2월 현재 1,200여 개 기업이 에루보시 인증을 받았으며, 이 중 약 13%가 기술 부문 관련 기업이다(https://

shem.or.jp/)에서 확인 가능하다). 

27	 이 법의 주요 개념은 1991 년 육아 휴직, 돌봄 휴직 및 기타 아동양육 근로자 복지에 관한 법령 및 개정법에서 나왔다.

28	‌� 민간 부문의 데이터 및 평가는 “Mieruka” 데이터 공개 프로젝트를 통해 제공된다(다음 사이트 참조https://positive-

ryouritsu.mhlw.go.jp/positivedb/en_index.html).
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사실 일본은 세계에서 가장 관대한 남성 육아휴직 

제도를 보유한 국가 중 하나지만, 2017년 제도지원 

대상인 남성의 5%만이 이 제도를 이용한 것으로 

나타났다.29 정책 시행은 하나의 큰 도전과제로, 무엇보다 

성 역할에 대한 고정관념을 바꾸는 것이 중요하다(예: 

남성은 집을 짓고, 여성은 가정을 만든다). 일본 정부가 

추진하는 캠페인 중 하나는 남성들에게 육아휴직을 

권장하고 가사 부담을 분담하도록 독려하는 “이쿠멘” 

프로젝트이다(이쿠멘은 육아에 적극적인 역할을 하는 

남성을 의미한다).

승진 및 리더십 이슈와 관련해서는 「직장 내 여성 참여 

및 발전 촉진에 관한 법률」을 통해 직장 내 성 역할에 

대한 고정관념을 해소하고 기업이 여성에게 보직 

기회를 적극적으로 제공하도록 유도하고 있다. 모든 

상장 기업은 이사회에 적어도 한 명의 여성을 임명해야 

한다고 규정하고 있다. 여성 이사진 비율은 2012년 

2% 미만에서 2019년 5% 안팎으로 크게 늘었지만 

여전히 목표치를 크게 밑돌고 있다. 한편, 기업은 

연례 증권 보고서에 여성 이사의 수와 비율을 공개할 

의무가 있다. 특히 자본시장에서 여성의 적극적인 

참여를 촉진하는 기업에 대한 인식이 높아짐에 따라 

일본에서 여성의 승진과 리더십은 계속 확대될 것으로 

예상된다(일본 내각부 양성평등국, 2020c).30

‘양성평등 기본계획’에서 강조했듯이 과학기술은 

일본의 지속가능한 발전의 기반이며, 과학기술 분야는 

여성의 참여와 발전을 도모하는 중점 분야 중 하나이다. 

이와 관련하여 일본 정부는 여학생들의 STEM분야 

진로 선택을 유도하기 위해 ‘리코찰리(Riko-challe, 

STEM분야 선택 지원)’프로젝트를 실시했다. 교육 

분야에 보다 중점을 두고 있지만 동시에 산업계, 학계, 

정부 관계자로 구성된 지원 네트워크도 발전하고 있다. 

여성이 과학기술 분야에서 성공적인 경력을 개발할 

수 있도록 민간 기업, 학계 및 정부가 보다 여학생 및 

여성에 특화된 프로그램(예: 취업 알선 및 교육훈련, 

역량강화 활동, 멘토링 및 후원 등)을 제공할 수 있다.

C.	 한국

대한민국 여성가족부는 1998년부터 양성평등 정책을 

수립하고 시행하고 있다. 특히 2015년 첫 시행된 

‘양성평등 기본계획’은 범정부 차원의 양성평등 

정책에 관한 종합계획으로 성 평등권 확보, 정부 책임 

강화, 양성평등 추진체계 제고를 목표로 매 5년마다 

수립하여 추진하고 있다. 가장 최근의 양성평등 

기본계획(2018~2022)에서는 6대 정책과제로 

구성되어 있다. (i) 남녀평등 의식과 문화의 확산, (ii) 

평등하게 일할 권리와 기회의 보장, (iii) 여성 대표성 

제고 및 참여 활성화, (iv) 일·생활 균형 사회기반 조성, 

(v) 여성폭력 근절과 여성 건강 증진, (vi) 양성평등정책 

추진체계 강화가 그것이다(대한민국 여성가족부). 

한국 정부는 여성에게 평등한 사회참여 기회를 보장하고 

포괄적 지원을 제공하기 위해 생애주기 기반의 

지원 정책을 시행한다. 주요 지원정책으로는 멘토링 

프로그램, 여성 리더십 향상을 위한 맞춤형 역량개발 

교육을 제공하는 여성 리더 아카데미, 경력단절 

여성의 경력복귀 지원 등이 있다. 또한 150개의 

‘여성새로일하기센터’를 설립하여 취업상담, 직업훈련. 

29	 일본은 30주에 해당하는 급여 전액을 지급함으로써 아버지에게 가장 긴 유급휴가를 제공한다(Chzhen 외, 2019).

30	‌� 정치 분야에서 여성의 과소 대표성은 여전히 일본에서 심각한 문제 중 하나이다. 실제로 2021년 ‘글로벌 성 격차 보고서’에 따르면 

일본은 정치적 역량 강화 부문에서 156개국 가운데 147위를 기록했다(WEF, 2021). 일본은 여성의 정치 권한을 강화하기 위해 

2018년 ‘정치 분야 양성평등 촉진법’을 제정하였다.
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취업알선, 취업 후 사후 관리 등의 경력 지원을 제공하고 

있다(대한민국 여성가족부).

직장 내 괴롭힘에 대처하기 위해 한국 정부는 

「 남 녀 고 용 평 등 과  일 · 가 정 양 립 지 원 에  관 한 

법률(“남녀고용평등법”)」 개정을 통해 직장 내 

성희롱 대응 규정을 포함하도록 하였다. 2019년 

근로기준법 개정으로 예방 및 보호에 관한 조항을 

강화하면서 더욱 진전이 이뤄졌다. 통상 ‘직장 내 

괴롭힘 방지법’(「근로기준법」)으로 불리는 이 개정안은 

기업으로 하여금 직장 내 괴롭힘 사례를 조사하고, 

보호조치를 이행하며, 괴롭힘 발생 시 징계 및 개선 

조치를 시행하며, 2차 피해를 예방하도록 공식적으로 

의무화하였다. 

여성의 가사부담과 관련하여, 한국 정부는 비교적 

후한 남성 육아휴직을 제공하지만 남성들의 육아휴직 

이용률은 낮은 편으로 일본과 비슷한 상황이다. 

중소기업을 대상으로 한 남성 육아휴직 장려 정책과 

더불어 아빠를 특정하여 휴가(즉, 아버지만이 쓸 수 

있는 유급휴가)를 제공한 것이 남성의 휴직 증가에 

기여한 것으로 파악되었다. 이와 함께 유급 육아휴직의 

확대, 근로시간 단축 등 부모에 대한 보다 나은 

지원을 제공하기 위해 2019년 「남녀고용평등법」도 

개정되었다. 해당 법은 출산율을 높이는 것이 주 

목적이지만 여성의 육아 부담을 줄이는 데도 도움이 

된다.

더 나아가, 가족 친화적 사회환경 

조성을 위해 2008년에는 가족친화 

인증제도가 도입되었다. 

가족친화인증은 가족친화제도를 모범적으로 운영하는 

기업 및 공공기관에 대하여 심사를 통해 인증을 

부여하는 제도를 말하며, 여성가족부가 매년 신청 

기업과 기관을 심사하여 가족친화 인증기업·기관을 

선정한다. 선정된 기업과 기관은 공공조달(정부·지자체) 

사업자 선정 시 가점, 중소·중견기업 투자 대출시 금리 

우대와 같은 혜택이 주어진다. 공공기관에 대한 인증은 

2017년부터 의무화되었다. 가족 친화경영을 도입한 

기업은 재무실적이 우수하고 직원들의 직무만족도가 

높다는 조사결과가 나왔다. 

한국 정부는 공공부문에서 여성의 대표성 제고와 

관련해 좋은 사례를 보여 왔다. 예를 들어, 「공공부문 

여성대표성 제고 계획」을 수립하여 2012년 

26%였던 여성의 정부 위원회 참여 비율을 2017년 

40%로 높이는데 성공했다. 정부 부처는 물론 다른 

공공기관에서도 비슷한 계획이 시행되고 있다.31

최근 조사에 따르면, 대기업에서는 근로시간 단축, 일과 

삶의 균형 등 정부 정책을 채택하고 있다. 이 기업들은 

특히 적극적 조치 및 가족친화정책 등 일부 노력의 추진 

성과는 우수했지만, 아직 이러한 철학을 기업 내부로 

내재화하지는 못했다. 여전히 큰 성별 임금 격차, 승진 

및 리더십 역할에서 여성의 기회 감소, 인사 관행에 

있어서 성별 고정관념과 같은 문제가 여전히 존재하고 

있다. 양성평등에 대한 인식은 조직 내에서 세대와 

성별에 따라 다르기 때문에 고위 경영진의 태도가 매우 

중요하다(KWDI, 2020).

과학기술 분야와 관련해 한국 정부는 2002년 

「여성과학기술인 육성 및 지원에 관한 법률」(약칭: 

31	‌� 한국 정부는 (i) 성별 영향 평가, (ii) 성인지 예산 책정, (iii) 성인지 통계, (iv) 성인지 교육 등 4가지 정책 수단을 통해 성 주류화를 

제도화했다. 예를 들어, 「성별영향분석평가법」의 제정으로 중앙행정기관 및 지방자치단체에 새로 제정되거나 개정된 법안에 대한 

성별영향분석 및 평가를 실시하도록 요구하여, 입법에 있어 양성평등적 관점을 고려하도록 하였다.
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여 성 과 기 인 법 ) 을  제 정 · 공 포 하 였 다 .  이  법 에 

따라, 한국 정부는 매 5년마다 여성과학기술인 

육성·지원 관련 새로운 중단기 목표를 수립하여 

시행한다. 현재는 「제4차 여성과학기술인 육성지원 

기본계획(2019~2023)」에 명시된 목표 달성을 위해 

노력하고 있다.32 

노동법 제11조는 과학기술 분야에서 여성의 대표성을 

높이기 위한 목표비율 설정(적극적 조치)에 대한 

법적 근거를 제공한다. 또한 동법 타 조항에서는 

과학기술 분야 뛰어난 여성에 대한 재정 지원 및 

한국여성과학기술인지원센터(이하 WISET)와 

같은 과학기술분야 양성평등을 위한 전담기관 설립 

등이 법률로 규정돼 있다. WISET는 정부 산하 

공공기관으로서 STEM분야 여성에 초점을 맞춘 

체계적인 연구와 사업을 수행하고 있다. 예를 들어, 

경력복귀 프로그램, 신진 여성연구자 및 창업가 지원 

프로그램, 육아휴직 대체인력 지원 프로그램 등이 

이에 해당된다. 이 기관은 여성 연구자 대상 연구비 

지원과 멘토링 프로그램을 제공하고 있으며, 2017년 

기준, 멘토 3,339명, 멘티 12,031명이 참여하고 

있다(WISET, 2020). 

이러한 노력에도 불구하고, 여성의 높은 경력단절 

비율과 높은 비정규직 비율, 저조한 일·가정양립제도 

이용률, 저조한 STEM분야 고위직 여성 비율 등 

여러 과제들이 남아있다. 제3차 계획에서 파악된 

한계점에 대응하여 제4차 계획에서 제시한 4대 

전략은 다음과 같다. (i) 미래 신산업 수요에 대응한 

전략적 인력 유입·성장 촉진, (ii) 여성과학기술인의 

과학기술혁신·글로벌 역량 제고, (iii) 과학기술인으로의 

지 속 성 장 을  위 한  경 력 개 발 · 이 음  확 대 ,  ( i v ) 

과학기술분야의 젠더혁신 체계 구축이다(WISET, 

2019).

32	‌� 제1차 기본계획은 2003년에 수립되었으며, 제3차 계획이 종료되면서 (i) 신규채용 정규직 여성 비율이 2008년 22%에서 2017년 

30%로 증가, ii) 유연 근무제로 전환한 여성이 2015년 556 명에서 2017년 5,487 명으로 증가, (iii) STEM분야 40대 여성 

경제활동참가율이 2012년 57%에서 2017년 61%로 증가하는 등의 눈에 띄는 성과를 거두었다.
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양성평등과 다양성은 인재 유치 및 

유지, 직원 생산성 및 창의성 제고, 

조직 성과 및 수익성 향상 등 

다양한 측면에서 기업에 도움이 

된다. 양성평등과 다양성을 증진하는 것은 기업의 

사회적 책임일 뿐만 아니라 비즈니스의 성공에 

있어서도 매우 중요하다. 실제로, 많은 기업에서 

양성평등의 실현을 단순한 HR 프로그램이 아닌 경쟁력 

있는 비즈니스 이점을 달성하는 데 도움이 되는 경영 

전략으로 삼고 있다. 

양성평등과 다양성은 혁신과 창의성을 중시하는 

과학기술 산업에서 특히 중요하다. 점점 더 많은 

과학기술 기업들이 직장내 양성평등 저해요인(제2장)을 

해결하기 위해 다양성 및 포용 정책을 설계하고 

시행하기 시작했다. 일반적인 전략 중 일부는 투명한 

경력 경로 및 급여 구조의 설정, 가족 친화적인 업무 

관행 시행, 관리자 간의 인식 구축, 경력개발 및 리더십 

교육훈련 제공이 포함된다(WEF, 2020a). 

제IV장.
과학기술 기업의 양성평등 우수 사례

중국 일본 한국

채용 과정 1. 알리바바

2. 마이크로소프트 차이나

5. 액센츄어 재팬 9. 슈나이더일렉트릭코리아

근로 조건 5. 액센츄어 재팬

6. INES 사(社)

7. 오라클 코퍼레이션 재팬

10. KT

11. SK C&C

이중 부담 3. 디디 추싱 6. INES 사(社)

8. 도코모 CS 호쿠리쿠 Inc.

10. KT

12. 롯데건설 

13. 에머슨 코리아

경력 발전 2. 마이크로소프트 차이나

3. 디디 추싱

4. SAP 차이나

7. 오라클 코퍼레이션 재팬

8. 도코모 CS 호쿠리쿠 Inc.

11. SK C&C

표 2 과학기술 산업 직장내 양성평등 촉진 관련 우수 사례
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국제적인 과학기술 기업은 일반적으로 다양한 배경을 

가진 직원을 보유하고 있으며, 포용적이고 평등한 

조직의 중요성을 인식하고 있다. 다양성 및 포용성 

정책에 대한 이들의 경험은 양성평등을 촉진하기 

위한 좋은 참고사례가 된다. 한편, 각 국가 현지 

기업의 우수 사례는 현지 상황에 기반한 양성평등 

이니셔티브의 수립 및 실행에 대한 중요한 경험을 

제공한다. 표 2는 과학기술 분야 기업의 양성평등 촉진 

우수사례로 선정된 중국, 일본, 한국의 국내외 기업들을 

보여준다(인터뷰를 바탕으로 사례연구 추진).

A.	 중국

일반적으로, 많은 중국 기업의 경우 직장내 양성평등을 

촉진하는 조치들은 아직 초기 단계에 있다. 관련 

이니셔티브는 대부분 혁신과 창의성을 중시하는 

과학기술 산업과 이미 잘 개발된 프로그램을 보유하고 

있는 다국적 기업으로부터 비롯되었다. 중국 과학기술 

산업의 치열한 경쟁 환경을 고려할 때, 일과 삶의 

균형은 종종 경력개발을 위해 희생되는 경우가 많다. 

사례 조사에서 알 수 있듯이, 많은 기업들이 양성평등을 

촉진하기 위한 교육 및 전문 네트워크를 통해 여성 

직원을 지원하는 데 중점을 두고 있다. 이러한 배경 

가운데, 일과 삶의 균형, 가족 친화적인 일터 등은 특히 

젊은 세대들 사이에서 주목받고 있다. 기업은 특히 

성 불균형이 심각한 과학기술 산업에서 여성 인재를 

유치하고 유지하기 위해 다양한 프로그램을 도입하기 

시작했다.

사례 연구 1: 알리바바(Alibaba)

소개 •	�알리바바 그룹은 중국에서 가장 큰 소매업체이자 전자상거래 업체이다. 2020년에는 세계 5위의 

인공지능(AI) 기업으로도 평가받았다. 

•	�알리바바 그룹 창업자와 임원진 중 3분의 1이 여성이다. 알리바바 그룹의 5만 명 이상의 직원 중 

여성은 약 47%를 차지한다. 알리바바 그룹은 양성평등 측면에서 중국 최고의 과학기술기업 중 

하나이다.

주제 1 •	채용 및 승진과정에서 모두에게 동등한 기회 보장

배경 •	�채용 과정에서 성 편견은 중국 과학기술 기업에서 만연하다. 또한 중국 사회에서 여성들이 육아와 

가족 돌봄에 더 큰 역할을 하는 것도 당연하게 여겨진다. 

•	�양성평등은 알리바바 그룹의 핵심 가치로, 알리바바 그룹은 직장 내 양성평등을 촉진하기 위해 

채용 및 경력개발에 대한 차별로부터 여성을 보호하기 위한 다양한 조치를 취해 왔다.

이니셔티브 •	�알리바바 그룹 인사부는 채용과 승진에서 남녀 모두에게 동등한 기회가 제공되어야 한다는 

명확한 지침을 개발했다. 

•	�채용 과정에서 면접관은 성차별을 방지하기 위해 여성 후보자에게 결혼 및 가족 상태에 대해 묻는 

것이 금지된다. 후보자를 평가하기 위해 (i) 학습 능력, (ii) 감정 지능, (iii) 긍정적 사고, (iv) 적응력 

및 유연성을 포함한 객관적인 지표를 고려한다.

•	�성과관리 제도에서는 결혼, 임신, 출산휴가 기간 동안 그들의 부재가 성과 평가에 영향을 미치지 

않도록 보장하여 여성 직원들의 권익을 보호한다. 
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사례 연구 1: 알리바바(Alibaba)

이니셔티브 •	�승진 과정에서 회사는 후보 명단에 최소한의 여성 후보자 수를 확보한다. 후보자를 검토할 때 6가지 

객관적 지표(즉, 성과, 성장 잠재력, 긍정적 가치, 학습 능력, 글로벌 이동성 및 포부)를 고려한다. 

•	회사는 육아, 일과 삶의 균형, 감정 관리와 관련된 다양한 교육을 제공한다.

결과 •	�회사는 설립 초기부터 양성평등의 중요성을 인식하고 수년에 걸쳐 신입 사원과 고위 관리직에서 

여성의 비율을 확대해왔다. 

•	�직원들은 채용, 성과 관리, 승진 등의 각 프로세스가 성과에 기반하며 성별에 치우치지 않는다는 

것을 알고 있다. 피드백을 통해 여성들이 이러한 과정에서 동등하게 대우받는다고 느낀다는 것을 

알 수 있다.

교훈 •	�여성이 직원의 절반 가량을 차지하지만 IT 부서와 과학기술 관련 직급에서는 과소대표 되는 반면 

인사, 재무, 행정 부서에서는 과잉대표 된다. 전체적인 수치를 떠나 양성평등은 모든 차원에서 

촉진되어야 한다.

•	�남성 및 여성 직원 모두와 적극적으로 소통하여 그들의 우려와 요구 사항을 더 잘 이해하는 것이 

중요하다.

사례 연구 2: 마이크로소프트 차이나(Microsoft China)

소개 •	�마이크로소프트는 컴퓨터 소프트웨어, 소비자 가전 및 관련 서비스 분야 선두주자이다. 

마이크로소프트는 다양성 및 포용성 향상을 촉진하기 위해 노력하고 있으며 2014년부터 매년 

직원 통계 자료를 공개하기 시작했다. 2020년 6월 기준, 여성은 마이크로소프트 전체 인력의 약 

29%를 차지하고 있다.

주제 1 •	이공계 전공 여학생이 학교에서 직장으로 전환할 수 있도록 지원

배경 •	�성비 불균형은 과학기술 산업에서 오래 지속된 문제로, 마이크로소프트 차이나는 과학기술에 

관심이 있는 여학생에게 영감을 주고, 이들이 과학기술분야 직업을 추구하도록 독려하기 위해 

2016년 ‘에이다(Ada) 워크숍’을 신설하였으며, 컴퓨터 공학을 전공하는 여학생들이 학교에서 

직장으로 성공적으로 이동할 수 있도록 실질적인 지원을 제공한다.

이니셔티브 •	�2016년부터 매년 네 차례에 걸쳐 에이다 워크숍 행사가 진행되었으며, 중국 내 대학에서는 10회 

이상의 에이다 워크숍 행사가 실시되었다. 이 행사는 컴퓨터 과학 분야의 여성 롤모델을 초대하여 

경력개발 경험과 개인적인 이야기를 공유한다.

•	보다 많은 여학생들에게 다가가기 위해 ‘중국 컴퓨터 연맹’과 중국 최고 대학들과 협력해왔다.

•	�COVID-19에 대응하여 2020년 에이다 워크숍의 연례 행사는 Bilibili의 마이크로소프트 중국 

비디오 센터를 통해 온라인으로 개최되었다.
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사례 연구 2: 마이크로소프트 차이나(Microsoft China)

결과 •	�에이다 워크숍 2020은 시청자 수 6,000명 이상, 댓글 2,900개 이상을 기록했으며, 중국 전역의 

다양한 학교에서 1,300명 이상 여학생이 적극적으로 참여했다. 

•	�에이다 워크숍은 “에이다 워크숍에서 내가 가장 보람 있었던 부분은 훌륭한 마이크로소프트 여성 

연구원을 만나고 그들의 이야기를 듣고 배우는 것이었다. 또한 이 여성들은 내게 생생한 롤모델이 

되었다”, “나는 매우 영감을 받았고, 과학기술 분야 꿈을 좇을 용기가 생겼다”라는 의견과 함께 

호평을 받았다.

교훈 •	�연사의 선택이 중요하다. 컴퓨터 과학 분야에서 뛰어난 여성과 후배 직원들은 여학생들과 다양한 

내용을 공유할 수 있었다. 학생들의 다양한 경력경로에 대한 이해를 돕기 위해, 여러 부서 및 

직책의 동료들을 연사로 초대했다.

•	�에이다 워크샵은 COVID-19상황에 적합한 온라인 방식으로 개최되어 좋은 결과를 얻었다. 

회사는 앞으로 더 많은 “오프라인 + 온라인” 행사를 개최하는 것을 고려할 것이다.

주제 2 •	여직원 대상 종합적인 경력발전 솔루션 제공

배경 •	�조직의 성장을 지속하고 팀과 조직의 효율성을 향상시키기 위해서는 여성 리더를 발굴하고 

발전시키는 것이 중요하다.

•	여성 직원이 네트워크를 형성할 수 있는 커뮤니티를 구축하면 소속감이 더 강해질 수 있다.

이니셔티브 •	�“Lead Like Woman(여성처럼 리드하라)” 프로그램은 (i) 진정한 리더 되기, (ii) 자신감 격차 

해소, (iii) 개인 브랜드 구축, (iv) 의식적인 웰빙 유지, (v) 투지와 우아함을 함양하는 5개의 모듈로 

구성된다. 

•	�이 프로그램은 여성 직원이 각자의 개성을 이해하고 수용하고 일과 삶의 균형을 유지하며 편안한 

환경에서 서로 배울 수 있는 커뮤니티를 조성한다.

결과 •	�참가자들에게 커뮤니티 소속감과 학습 기회를 제공하여, 참가자들이 커뮤니티 내에서 더 많은 

네트워크를 형성하고 소통할 수 있었다.

•	그 결과 경력 유지율과 승진율이 높아졌다. 

•	�여성 리더들은 회사로부터 따뜻한 보살핌을 받고 있다고 느끼며, 따라야 할 구체적인 성장 계획을 

가지게 되었다.

교훈 •	�여성 직원의 리더로의 성장을 촉진하기 위해, 교육 프로그램과 커뮤니티 접근 방식을 결합하는 

것이 더 효과적이다.

•	�직원들은 교육자료가 업무와 관련된 문제만 포함하는 것보다 일상 생활의 다양한 측면을 

포함하는 것이 더 유익하다고 생각한다.
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사례 연구 3: 디디 추싱(Didi Chuxing)

소개 •	�2012년에 설립된 디디 추싱(일명 “디디”)은 세계 최고의 모빌리티 기술 플랫폼이다. 이 

회사는 아시아, 중남미, 호주 전역의 5억 5천만 명 이상의 사용자를 위해 다양한 앱 기반 교통 

서비스(택시 호출, 승차 공유, 배달, 화물, 물류 서비스 등)를 제공한다.

주제 1 •	여성 직원의 일-삶 균형 및 육아 지원제도 운영

배경 •	�여성 직원은 대개 경력개발을 추구하는 동시에 일과 삶의 균형을 유지하고 육아를 책임져야 하는 

삶의 중요한 지점에 직면한다. 

•	�이러한 점을 고려하여, 디디 여성네트워크(DDWN)는 여성 직원들을 지원하기 위한 몇 가지 

이니셔티브를 시작했다.

이니셔티브 •	‌�디디 여성네트워크(DDWN)은 (i) 원격근무 정책, (ii) 직장내 보육시설 및 (iii) 임신 관리 계획 등을 

포함한 여성 직원을 위한 다양한 지원 제도를 도입했다.

•	�원격근무 정책은 임산부 및 자녀가 어린 부모가 주 1회 재택근무를 하도록 허용한다.

•	�여름방학과 겨울방학 기간에는 직장내 보육시설을 운영하여 직원들이 안심하고 보육할 수 

있도록 한다.

•	�회사는 자체 자선재단을 설립하고 ‘전중국여성연맹’과 협력함으로써 COVID-19로 인해 피해를 

입은 여성 운전자와 여성 직원들을 지원했다.

결과 •	원격근무 정책은 임산부와 엄마들이 일-가정생활의 균형을 보다 잘 유지하도록 도왔다. 

•	�직장내 보육시설을 이용한 직원들의 만족도가 높았으며, 이 시설은 자녀를 둔 여성들이 이 기업에 

지원하는 강력한 동기를 부여하였다.

교훈 •	사전에 직원들과 철저한 소통과 협의를 거쳐 포용적 정책을 도입해 추진하는 것이 중요하다.

•	고위 경영진으로부터 강력하고 지속적인 지원을 받는 것도 역시 중요하다

주제 2 •	전문성 개발 및 개인 성장 프로그램을 통해 모든 직급의 여성직원 역량 강화 

배경 •	�중국의 여성들은 불평등한 고용 기회 문제에 직면해 있다. 특히 과학기술 산업에서는 여성에게 더 

적은 고용 기회가 주어지고 있다. 

•	�신입사원부터 중간관리자, 고위급 임원까지 여성 직원들은 개인의 성장과 전문성 개발에 대한 

다양한 고민을 가지고 있다.

•	�디디 여성네트워크(DDWN)는 이러한 문제를 해결하고 여성 직원의 개인적 성장과 경력개발을 

촉진하기 위해 2017년 출범했다
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사례 연구 3: 디디 추싱(Didi Chuxing)

이니셔티브 •	�디디 여성네트워크(DDWN)은 (i) 여성 리더십 프로그램, (ii) 여성 역량강화 프로그램, (iii) 여성 

경력개발 및 개인적 성장과 관련된 다양한 이니셔티브를 추진했다. 

•	�여성 리더십 프로그램은 유능한 여성 직원들에게 전문 교육훈련 및 개발 기회를 제공한다. 이를 

통해 여성 직원들이 자기 인식을 높이고 핵심 역량을 강화해 리더십 역량과 회사 내 영향력을 

강화할 수 있다. 또한 개인의 성장을 도모하고 다른 여성 임원들과 관계를 맺을 수 있는 플랫폼도 

제공한다.

•	�2019년 시범 운영으로 시작된 ‘여성 역량강화 프로그램’은 중간 관리직 직원들에게 4개 모듈로 

구성된 프로그램을 제공했다. 이 프로그램은 개인 성장 훈련을 통해 여성들이 자신의 직업에 대한 

자각과 자신감을 기르는 데 도움을 주었다. 

•	�2020년에 온라인으로 시작된 ‘Her Growth’ 프로그램은 신입사원 및 일선 직원들에게 탄력성, 

개인적 성장, 효과적인 커뮤니케이션 및 네트워킹 스킬에 대한 교육을 제공하도록 설계되었다.

결과 •	�2017년부터 ‘여성 리더십 프로그램’에는 4개 집단이 있어 디디의 중간 및, 고위 경영진 인원의 

25% 이상을 대상으로 역량강화훈련를 실시하였다. 그 결과 그들은 회사에 더 강한 헌신을 

보여주었고, 훈련 후 더 높은 유지율과 더 뛰어난 성과를 보였다. “이 프로그램을 통해 내가 

완전히 새로운 관점에서 일과 삶을 바라보고 돌파구를 찾을 수 있었다.”, “이 프로그램을 통해 

배운 인사이트와 툴을 팀원들과 공유하여 우리 팀이 함께 성장하도록 이끌 수 있었다.”등의 

의견이 있었다.

•	‘여성 역량강화 프로그램’을 통해 중간 관리자 수준에 있는 3개 부서 35명의 직원을 교육시켰다. 

•	�조직 전체의 모든 부서를 망라하여, 중국의 28개 도시에서 온 약 300명의 젊은 직원들이 Her 

Growth 온라인 프로그램의 혜택을 받았다. 

•	�피드백을 통해 참가자들이 프로그램이 독특하고 유용하다고 생각한다는 점을 알 수 있었다. 

참가자들은 회사와 훨씬 더 많이 결속되어 있다고 느꼈고 동료들과 보다 친밀한 관계를 맺었다고 

응답했다. 프로그램을 마친 수료생은 보통 이후 교육 참가자의 멘토가 된다.

교훈 •	�‘여성 리더십 프로그램’은 직원과 경영진의 피드백을 반영해 매년 개선되고 있다. 직원들이 

자신의 필요에 가장 적합한 프로그램을 설계하도록 참여시키는 것이 중요하다. 

•	�디디 여성네트워크(DDWN)은 프로그램 도중과 이후에 참가자들을 지속적으로 지원하기 위해 

수료생들이 네트워킹, 정보 공유, 멘토링을 통해 지속적으로 서로를 지원할 수 있는 동문 그룹 

구성을 진행 중이다.
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소개 •	�SAP는 기업 애플리케이션 소프트웨어 시장의 선두주자로, 전 세계 거래 수익의 77%가 SAP 

시스템을 통해 거래된다. SAP의 선진 분석 기술은 고객의 비즈니스를 지능형 기업으로 전환하여 

고객이 수익을 창출하고 지속적으로 적응하며 긍정적인 변화를 가져올 수 있도록 지원한다.

•	�SAP는 2019년 조직내 성평등 국제평가기준인 EDGE(Economic Dividends for Gender 

Equality) 최고 등급인 ‘EDGE Lead 인증서’를 획득했다. 

주제 1 •	여성 네트워크 강화를 통한 여직원의 경력개발 지원

배경 •	�성 불평등은 중국의 고용 시장과 사회 내에서 지속되고 있다. 그러나 인적 다양성을 보유한 팀이 

더 혁신적이고 고객 만족도가 높다는 연구 결과가 있다. SAP는 최고의 여성 인재를 유치하고 

유지하면서 세계에서 가장 포용적인 소프트웨어 회사가 되는 것을 목표로 한다. 

•	�전문 네트워크를 강화하는 것은 여성의 리더십 역량, 경력개발 기회, 비즈니스 감각을 높이는 

핵심이다. SAP의 비즈니스 여성 네트워크(BWN)는 이러한 노력을 촉진한다.

이니셔티브 •	�비즈니스 여성 네트워크(BWN)는 직원주도의 네트워크로, SAP 여직원이 전문적인 통찰력을 

공유하고, 다른 여성을 지원하고, 다양성 문제에 영향을 주어 여성의 잠재력을 발휘할 수 있는 

기회를 제공한다. 

•	�포용적 문화가 숫자 그 이상임을 인식하고 직원 만족도를 측정하기 위한 설문조사를 실시하며, 

직원과 관리자 간 대화를 장려하기 위한 타운홀 미팅도 개최한다.

•	�비즈니스 여성 네트워크(BWN)는 여성들이 공개 회의에서 꺼내기 불편할 수 있는 문제들을 

논의할 수 있는 안전한 플랫폼 역할을 한다. 이는 SAP 이니셔티브에 대한 솔직한 피드백 기회를 

제공한다.

결과 •	�비즈니스 여성 네트워크(BWN)는 2006년 시행 이후 10,000명 이상의 회원과 60개의 지부를 

갖춘 조직으로 성장했다. 

•	강력한 여성 네트워크를 구축하여 SAP의 모든 직급에서 여성 롤모델의 가시성을 높였다.

•	�SAP는 양성평등을 위한 EDGE 글로벌 비즈니스 인증 프로그램이 추진하는 양성평등의 경제적 

배당을 강력히 믿으며, 가장 높은 수준의 EDGE 인증을 획득했다.

•	또한 SAP는 2019, 2020년 ‘블룸버그 양성평등 지수’에서 우수기업으로 선정되었다. 

교훈 •	양성평등 달성은 회사의 모든 구성원을 포함하는 지속적이고 상호 작용적인 과정이다. 

•	�강력한 비즈니스 여성 네트워크(BWN)는 여성들이 잠재력을 극대화하는 데 중요한 내·외부 지식 

이전을 활용한다.

•	�양성평등은 조직내 수직적으로뿐만 아니라 수평적으로도 확대되어야 한다. 예를 들어, 여성의 

참여 증가는 인사 부서나 마케팅 부서 뿐만 아니라 과학기술직에도 반영되어야 한다. 그렇지 

않으면 결과가 왜곡되고 양성평등에 대한 잘못된 인상을 줄 수 있다. �
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교훈 •	‌�직원의 피드백을 수집하는 것은 양적 데이터를 넘어, 조직 문화에 대한 보다 정확한 평가를 위해 

매우 중요하다. 

•	�EDGE와 같은 외부 인증 프로그램에 참여하는 것은 회사가 양성평등을 달성하는 데 유용한 

정보를 제공하였다. 이 인증 프로그램은 성 격차를 식별하는 데 도움이 되었으며 향후 계획에 

대한 제안을 제공하는 간결하고 구조화된 프로세스였다. SAP의 정책, 프로세스 및 구조 전반에 

걸쳐 양성평등을 제도화하는 데 유용했다. 

•	�양성평등을 달성하기 위해서는 남성이 함께 참여하는 것이 중요하다. 여성만이 고칠 수 있는 

문제로 취급한다면 발전은 제한적일 것이며, 발전은 모두가 공유해야 할 책임이다.

주제 2 •	여성 인재들이 리더십 열망을 이룰 수 있도록 지원

배경 •	�리더십 역할의 성비 불균형은 여전히 만연하여 양성평등을 향한 진전을 방해하는 연쇄 효과를 

가져온다.

이니셔티브 •	�SAP의 ‘리더십 우수성 촉진 프로그램(Leadership Excellence Acceleration Program, 

LEAP)’은 SAP의 여성리더 파이프라인을 강화하고 가속화하는 것을 목표로 한다. 

LEAP프로그램은 리더십 위치에 오르거나 새로운 차원의 리더십으로 나아가고자 하는 잠재력과 

열망, 포부를 가진 여성들에게 초점을 맞춘 12개월간의 리더십 개발 여정이다.

•	�참가자들은 (i) 장단기 경력 포부, (ii) 리더십 스타일 및 미래의 성공에 이를 활용하는 방법, (iii) 

가치 제안 및 개인 브랜드, (iv) 멘토링 기회를 포함한 전략적 연합 등에 대한 교육을 받는다.

•	�SAP는 또한 ‘Women to Watch(지켜봐야할 여성)’ 이니셔티브를 통해 여성의 리더십 잠재력을 

달성하기 위해 노력하고 있다. 여성의 리더십 열망을 달성하기 위해 코칭, 임원 섀도잉, 후원 등을 

통해 사내 모든 직급의 여성 인재를 지원하는 것을 목표로 한다.

결과 •	�설문조사는 LEAP 프로그램의 시작, 중간, 종료 시점에서 수행하며 인재육성, 인재노출, 

인재이동 등 세 가지 주요 항목으로 구성된다. 참가자 조사는 LEAP 수료 후 2년간 추적된다. 한 

후속 조사에서는 참가자의 18%가 새로운 관리자가 되었고, 4%가 중간관리자로, 22%가 전문가 

역할로 전환된 것으로 나타났다.

•	�SAP는 2017년 6월, 목표 달성 예정시기보다 6개월 앞서 여성 보직비율 25% 목표를 

달성했으며, 2019년 12월 현재 26.4%를 기록했다.
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교훈 •	�모든 단계에서 양성평등 전략을 수립하는 것이 중요하다. SAP의 여성 채용 전략은 면접 

과정부터 여성 인재를 식별하는 데 도움이 된다. SAP는 또한 경력개발에 있어 여성 인재에게 

동등한 기회를 제공하기 위한 인재 관리 전략을 가지고 있다. 

•	�SAP는 특히 사회 및 가족 책임 부담으로 직장 생활이 방해 받는 5년에서 10년 사이에 여성 

직원을 유지하는 것이 어렵다는 것을 발견했다. 경영진이 직원과 직접 소통하여 직원의 법정 근로 

혜택을 극대화하고 돌봄 제공자로서 불이익을 받지 않도록 것이 유용하다. 

•	�SAP는 직원이 업무에 전념할 때 세세하게 관리할 필요 없이, 집에서도 효과적으로 일할 수 

있음을 알게되었다. 보다 포용적인 근무 환경이 직원들로 하여금 회사에 소속감을 느끼게 하고, 

이는 직원의 업무 생산성에 있어 더 큰 동기가 된다.

B	 일본

아래 모든 기업들은 양성평등 증진을 위한 노력과 

관련하여 “Eruboshi(에루보시)”인증의 3등급(즉, 가장 

높은 등급)을 받았다. 사례 연구는 과학기술 산업의 

직장 내 양성평등의 다양한 영역을 다루고 있지만, 모두 

고위 경영진 지원의 중요성을 강조한다. 실제로 조직 

문화를 변화시키기 위해서는 하향식 접근이 필수적이다. 

한편, 양성평등 실현을 위한 노력에 남성을 참여시켜 

남성이 여성에 대한 의식적 또는 무의식적 편견을 더 잘 

이해하고, 성 평등을 촉진할 책임을 지도록 하는 것이 

중요하다(예: 남성 육아휴직 사용 및 가사 분담). 더불어, 

주요 주제 중 하나는 양성평등을 위한 근무 환경 개선을 

목표로 하는 근무 방식의 개혁이다. 기술의 발전으로 

기업들은 디지털 혁신과 보다 유연한 근로 조치에 대한 

전문성을 활용하여 COVID-19 상황 하에서 비즈니스 

운영을 원활하게 전환할 수 있다. 근무 방식 개혁과 

양성평등에 대한 그들의 시책은 다른 산업에 좋은 참고 

사례가 된다.

사례 연구 5: 액센츄어 재팬 Ltd

소개 •	�액센츄어는 디지털, 클라우드 및 보안 분야에서 선도적 역량을 갖춘 글로벌 전문 서비스 

회사이다. 액센츄어는 2025년까지 글로벌 인력의 양성평등을 달성한다는 목표로 다양성 및 

포용성을 제고하려는 강한 의지를 인정받았다. 액센츄어 재팬 Ltd는 2020년 11월 기준으로 약 

15,000명의 직원을 보유하고 있으며 여성 직원의 비율은 45%이다. 

•	�액센츄어는 2006년부터 꾸준히 ‘Revinitv 다양성 및 포용성 지수’에서 상위 기업 중 하나로 

선정돼오고 있으며 2020년에는 상위 3위에 올랐다.

주제 1 •	사내 다양성 및 포용성을 보장하기 위한 포괄적인 접근 방식
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사례 연구 5: 액센츄어 재팬 Ltd

배경 •	�액센츄어 재팬 Ltd.는 양성평등을 촉진하기 위한 더 나은 근무 환경 조성을 위해 노력해 왔다. 

회사는 이것이 인재 유치 및 유지뿐만 아니라 직원의 능력과 동기 부여 제고에 기여할 것이라고 

믿고 있다.

•	회사는 다양성 및 포용성을 포함한 평등한 문화와 근무 환경을 중요한 비즈니스 의제로 삼는다.

이니셔티브 •	�회사는 대학에서 여학생을 대상으로 한 진로 세미나를 개최하는 등 여성 채용을 위한 노력을 강화했다. 

또한 여성 대표성을 높이기 위해 조직 문화를 바꾸고 관리자의 인식을 높이는 조치를 시작했다.

•	�회사는 일과 삶의 균형, 육아, 경력개발 등과 같은 개별 문제를 해결할 수 있도록 다양한 직급과 

수준의 직원들에게 교육을 제공해 왔다.

•	�매년 세계 여성의 날을 맞아 사내 행사를 개최하여 양성평등에 대한 인식을 제고하고 있다.

•	�다양한 경력개발 단계에 있는 여성 직원들을 더욱 잘 지원하기 위해, 회사는 2006년에 “Japan 

Women’s Initiatives”라는 내부 커뮤니티를 설립했다.

•	�회사는 성별, 장애, LGBTQ 및 교차 문화를 포괄하는 다양성과 포용성의 개념 아래 다양한 

이니셔티브를 실행해 오고 있다. 회사는 다양한 배경을 가진 사람들 간의 협력이 새로운 관점을 

생성하고, 혁신을 창출하며, 회사의 경쟁력을 향상시킬 수 있다고 믿는다. 차별과 편견을 피하기 

위해 종교와 인종, 성 소수자, 국적과 같은 문제에도 특별한 관심을 기울이고 있다.

결과 •	�직원들 사이에서 “장기 휴가를 쓰면 승진할 수 없다” 등의 성 고정관념과 편견이 성공적으로 

줄어들었다. 

•	성별에 관계없이 동등한 승진 기회도 보장되었다. 

•	�교육 프로그램은 특히 젊은 직원들이 경력 경로를 명확히 하고 향후 경력개발을 위한 자신의 

강점과 약점을 파악하는 데 도움이 돼 호평을 받았다. 또한 관리자를 위한 교육 프로그램을 통해 

양성평등의 중요성과 다양성 및 포용성에 대한 회사의 노력에 대한 이해를 증진시켰다. 

•	여성 직원 수는 점차 증가하고 있으며 2020년에는 여성 비율이 45%에 이르렀다. 

교훈 •	�직장내 양성평등을 위한 지속가능한 환경을 조성하기 위해서는 지속적인 노력을 통한 장기적인 

접근이 중요하다.

•	�경영진의 이해와 리더십은 포괄적인 이니셔티브를 촉진하는데 필수적이다. 이러한 성공의 

일부는 평등을 최우선 과제 중 하나로 삼고 관련 개혁을 적극적으로 추진해온 액센츄어의 CEO인 

줄리 스위트(Julie Sweet) 때문이라고 할 수 있다. 
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사례 연구 5: 액센츄어 재팬 Ltd

주제 2 •	업무의 질에 중점을 둔 유연근무제 추진

배경 •	�액센츄어 재팬은 직원들이 최대한의 잠재력을 발휘하도록 도울 뿐만 아니라 다양성을 위해서도 

보다 나은 근무 환경을 조성하는 것이 필수적이라고 생각했다. 

•	�회사는 직원들이 편안하고 지속적으로 일할 수 있는 환경을 만들기 위해 2015년부터 근무방식 

개혁에 주력하고 있다. 

이니셔티브 •	�핵심 이니셔티브 중 하나는 평가 절차에 “성과 달성제”를 도입하는 것이다. 즉, 평가는 다른 

직원들과 비교하기보다는 개인의 발전과 성취를 기반으로 한다. 직원의 권한을 강조하고 

가시적인 결과물과 업무의 질에 더 중점을 둔다. 

•	회사는 또한 근무 방식에 대한 다양한 선택권을 제공해왔다.

결과 •	�직원들이 업무의 질에 집중하도록 격려하고, 삶의 주기에 따라 지속 가능하게 일할 수 있는 

유연성을 제공하였다. 

•	�개인의 강점과 성장을 강조하는 평가 절차는 위계적 관계와 상관없이 가치를 창출하는 기업 

문화를 조성한다. 

•	�유연한 근무 환경과 지원(예: 재택 근무, 근로 시간 단축, 육아 지원 등)으로 일-삶 균형에 대한 

직원의 만족도가 크게 향상되었다. 

•	�직원들은 유연한 근무 방식과 디지털 기술 사용에 익숙했기 때문에, COVID-19 팬데믹 기간 

동안 사업 운영에 영향을 미치지 않고 원격 근무 방식으로 원활하게 전환할 수 있었다.

교훈 •	�유연한 근무 환경을 위해 기술을 적극 활용한 종합적인 시스템(예: 인사 및 평가 프로세스)을 

도입하는 것이 중요하다. 팬데믹 상황에서, 디지털 전환과 유연한 근무 환경은 액센츄어와 고객 

모두에게 더욱 중요해지고 있다. 

•	�직원을 효과적으로 모니터링하고 관리하는 방법, 재택근무시 잔업을 방지하는 방안 등 새로운 

근무 방식으로 인해 새로운 과제들이 대두되고 있다. 이러한 과제들에 대응하기 위해 관리자는 

부하 직원들과 적극적으로 소통해야 한다. 

•	�과학기술 산업에서 서비스 개발은 일반적으로 시행 착오를 통해 민첩한 접근 방식을 취한다. 

긴밀한 의사 소통은 개선의 핵심이며 새로운 근무 방식에도 적용된다. 
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사례 연구 6: INES 코퍼레이션(社)

소개 •	I�NES 기업은 1964년에 설립된 독립 시스템 통합 업체로 현재 약 1,400명의 직원이 있다. INES 

기업은 정보 처리 및 통신 서비스, 소프트웨어 개발 서비스, 시스템 공급자 서비스 및 기타 

시스템 관련 서비스와 같은 다양한 서비스와 솔루션을 제공한다. 이 회사는 도쿄의 본사와 일본 

전역의 11개 지점을 기반으로 지역 사회 기반 접근 방식으로 운영되고 있다.

주제 1 •	양성평등을 지향한 근무 방식 개혁

배경 •	�회사는 직원의 일과 삶의 균형을 지원하는 다양한 프로그램을 운영하고 있지만 직원들이 

프로그램에 대해 잘 알지 못해 활용률이 낮다. 

•	또한 2016년 6%였던, 여성의 낮은 대표성이 심각한 문제이다. 

•	�사업을 지속 가능하게 발전시키기 위해, 회사는 다양성과 포용성뿐만 아니라 양성평등 달성을 

위한 근로환경 개선이 필수적이라고 판단했다. 

이니셔티브 •	�회사는 2016년 근무 환경 개선 프로젝트를 시작했다. 프로젝트 초기 단계에서 대책위원회 팀은 

회사 내 중요한 문제들을 파악하기 위해 다양성에 대한 설문 조사를 실시했다. 결과는 (i) 관리자/

이사회 수준의 인식 제고, (ii) 포괄적인 근무방식 개혁, (iii) 승진 활동 및 (iv) 제도적 개혁의 네 

가지 영역을 강조했다. 

•	�근무 방식 개혁 프로젝트는 다양한 이니셔티브를 발판으로 2017년에 시작되었다. 이니셔티브 중 

하나는 무의식적인 편견과 양성평등의 중요성에 대한 인식과 같은 교육 프로그램을 직원들에게 

제공하는 것이었다. 

•	�인식을 높이는 가장 효과적인 접근 방식 중 하나는 내부 커뮤니케이션 도구를 활용하는 것이었다. 

회사는 잠재적 장벽, 필요한 대비, 극복 방법에 대한 다른 동료 및 관리자들의 의견을 포함하여, 

엄마와 아빠 육아 휴직, 할머니 휴직, 일과 삶의 균형에 대한 다양한 사례들을 인트라넷을 통해 

게재했다. 

•	�회사는 또한 휴가가 필요한 직원들에게 친근한 환경을 조성했다. CEO는 갓난아기를 둔 직원은 

물론 그 관리자에게도 축하 메시지를 보내 직원들의 필요에 관심을 기울이도록 유도했다.

결과 •	�이니셔티브는 현저한 개선을 가져왔다. 예를 들어 연평균 근로 시간은 2014년 2,143시간에서 

2019년 1,989시간으로 단축된 반면, 유급휴가 평균 이용률은 2014년 13일에서 2019년 

17일로 높아져, 일본 과학기술 산업의 평균 12.7일과 비교되었다.

•	�CEO의 축하 메시지는 남성 직원의 육아휴직 비율(2019년 88%에 달함)을 높이는 데도 효과가 

있다. CEO의 메시지와 함께, 관리자는 직원이 육아 휴가를 갖도록 권장했다. 이 접근 방식으로 

남성 육아 휴직이 모두에게 정상적인 문화가 조성되었다.
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사례 연구 6: INES 코퍼레이션(社)

교훈 •	�이러한 양성평등을 위한 종합적인 근무환경개선 접근법을 처음에 이사진이 회사에 필요한 

조치로 제기했다는 점은 주목할 만하다. 하향식 접근법의 중요성을 보여준 것이다.

•	�반면에 상향식 접근 방식을 병행하여 실행하는 것도 중요하다. 인트라넷에 개인적인 이야기를 

소개하는 것이 좋은 예이다. 이는 다른 직원들이 적용 가능한 관행을 배우는 데 도움이 된다. 

•	�프로젝트 팀은 서로 다른 배경을 가진 구성원들로 구성되어 있다. 이를 통해 프로젝트 설계 

과정에 다양한 관점을 반영할 수 있다.

주제 2 •	일-삶 균형 및 생산성 제고를 위한 디지털 전환 추진

배경 •	�COVID-19 위기를 고려하여, 회사는 디지털 전환과 관련한 서비스 수요가 증가할 것으로 

예측하였다. 회사가 향후 디지털 전환 관련 서비스를 고객에게 제공할 것으로 예상되는 바, 

회사에서 먼저 디지털 전환을 고려하여 업무 환경 개선이 이루어져야 한다고 생각했다.

이니셔티브 •	�일명 “뉴 노멀”추진 프로젝트는 2020년 6월에 시작되었다. 디지털 전환을 통해 일-삶의 균형 및 

생산성을 향상시켜 직원들이 언제 어디서나 일할 수 있고, 누구와도 원활하게 소통할 수 있도록 

하는 것을 목표로 한다. 

•	�이니셔티브 중 하나는 직원들이 자신들의 근무 일정을 유연하게 결정할 수 있도록 하는 “슈퍼-

플렉스(초유연한)” 근무 제도이다. 또한, 회사는 직원들 간의 원활한 커뮤니케이션은 물론 보안을 

위해 원격근무 배치와 향상된 IT 시스템을 표준화하였다. 

•	�대면 커뮤니케이션 감소에 대응하여 전 직원을 대상으로 심신 건강검진을 위한 온라인 

설문조사를 정기적으로 실시하고 있다. 직원들은 또한 자신의 근무 및 건강 상태에 대한 내부 

상담 서비스를 받을 수도 있다. 

•	�인사부서는 “새로운 업무 방식”에 대한 가이드북을 마련하여 전 직원을 대상으로 새로운 근무 

규칙과 소통 방안을 제시할 수 있도록 했다. 여기에는 근로자가 자신의 근무 및 건강 상태에 대해 

자체 평가를 실시할 수 있는 체크 리스트도 포함되어 있다.

결과 •	�이 프로젝트는 직원들의 근무 방식에 뚜렷한 변화를 가져왔다. 예를 들어, 직원들은 고정된 근무 

시간을 따를 필요가 없으며, 자신만의 근무 시간을 결정할 수 있다. 

•	�가이드북에는 새로운 근무 방식에 대한 직원들의 이해를 높이는 데 도움이 되는 유연한 근무 

방식의 예가 나와 있다. 이러한 접근 방식은 직원의 이해를 높이고 새로운 표준에 따른 근무 

방식에 대한 명확한 이미지를 만들어 낼 수 있다.

교훈 •	�뉴노멀로 매끄럽게 전환하기 위한 핵심은 양성평등과 근무방식 개혁을 위한 과거 정책과 제도를 

검토한 회사의 경험이었다. 

•	�회사는 COVID-19 팬데믹이 가져온 기회를 활용하여 근무방식 개혁을 가속화하고 일과 삶의 

균형을 개선할 수 있다. 기술 부문의 장점을 활용한 사내 디지털 전환 추진 방식은 뉴 노멀 시대의 

미래 비즈니스 모델을 위한 좋은 참고가 될 수 있다.
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사례 연구 7: 오라클 코퍼레이션 재팬

소개 •	�오라클 코퍼레이션 재팬은 1985년 오라클 기업의 일본 법인으로 설립되었다. 오라클 코퍼레이션 

재팬은 일본에서 정보 시스템, 컨설팅, 기술 지원 서비스, 교육훈련 프로그램을 위한 클라우드 

서비스, 소프트웨어 및 하드웨어 제품을 공급한다. 

•	�오라클 코퍼레이션 재팬은 2016년 ‘도요 게이자이 CSR 조사’에서 사회성, 인적자원, 미래 성장, 

수익성, 안전 및 규모의 범주에서 “AAA” 등급으로 평가받았다.

주제 1 •	다각적 교육 프로그램을 통한 양성평등 인식 제고

배경 •	�낮은 여성 직원 비율(2019년 22%)과 낮은 관리자 직급 여성 대표성(2019년 14.8%)은 회사의 

오랜 과제로, 조직문화와 환경의 변화가 필요하다고 생각했다.

이니셔티브 •	�여성의 대표성 제고와 직장내 양성평등을 위해 리더십 직책에 있는 직원을 대상으로 다양한 교육 

프로그램을 실시하고 있다. 양성평등에 대한 인식을 높이기 위해 관리자, 선임 관리자, 경영진 등 

관리자 직급별로 교육 프로그램을 운영 중이다. 프로그램은 양성평등 및 직장내 괴롭힘 문제 등 

다양한 내용을 포함한 필수과정과 선택과정으로 구성되어 있다. 

•	�교육 프로그램의 내용은 전 세계 오라클 코퍼레이션에서 공유되지만, 일본 국민성, 일본 사회의 

성별 및 문화적 고정관념 등 현지 맥락에 특별히 중점을 둔다. 

•	�가장 효과적인 접근 방식은 일선 관리자급 대상 교육 프로그램이었다. 현장 업무와 의사결정 

과정에 모두 참여하기 때문에, 이들의 사고방식은 모든 직급 직원의 근무 환경과 인식을 

변화시키는 데 있어 매우 중요하다.

결과 •	�교육 프로그램을 통해 다양한 관리직 직급에서 양성평등에 대한 인식제고와 함께 긍정적인 

결과를 가져왔다. 

•	여성 관리자 비율이 높아졌고 최근 여성 임원 2명이 선임되었다.

교훈 •	�성 불평등의 다양한 상황과 도전과제를 고려하여 교육 프로그램은 국가의 특성을 반영한 

콘텐츠에 초점을 맞춰야 한다. 예를 들어, 자신감 부족 및 겸손한 태도 같은 여성의 성향과 특성은 

일본에서 중요한 고려사항이다. 

•	조직문화와 근무환경의 변화를 가져오기 위해서는 지속적인 노력이 중요하다.
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사례 연구 7: 오라클 코퍼레이션 재팬

주제 2 •	여성 리더를 육성하고 지원하는 커뮤니티 마련

배경 •	�다양성을 위한 근무 환경을 개선하기 위해서는 경력개발 및 일-삶의 균형 개선 관련 추가적 

노력이 필요하다. 커뮤니티를 활용한 접근방식은 여성의 발전을 이끄는데 중요하다.

이니셔티브 •	�‘오라클 여성 리더십(OWL)’은 오라클 기업에서 현재 및 미래 세대 여성 리더를 참여시키고 

권한을 부여한다는 미션을 가진 글로벌 프로그램이며 ‘OWL 재팬’은 전 세계 117 개 커뮤니티 중 

하나이다. OWL 재팬은 여성과 남성, 하급 직원부터 관리자급 직원까지 다양한 멤버로 구성되어 

있다. 현재 일본에는 약 60명의 회원이 있다. 

•	�‘OWL 재팬’은 2012년 설립 이래 다양한 행사와 세미나, 워크숍, 멘토링 프로그램을 추진하여 

여성의 리더십을 강화하고 직원 간 양성평등에 대한 소통을 촉진하는 데 중점을 두고 있다. 

•	�OWL 재팬은 남성의 참여를 장려하는데, 예를 들어, 육아 휴직을 했던 남성 직원을 연사로 

초청하여 세미나에서 자신의 개인적 경험을 공유하도록 한다.

결과 •	�OWL 재팬은 평등한 근무 환경으로의 개선과 더불어 경력개발 및 양성평등에 대한 직원간 

대화를 성공적으로 이끌어냈다. 

•	�내부 설문 조사에 따르면, 여성 직원들은 업무에서 적극적인 역할을 담당할 수 있다는 자신감이 

높아진 것으로 나타났다.

교훈 •	�OWL 재팬의 커뮤니티 기반 접근 방식은 직원 간 커뮤니케이션 플랫폼을 구축해 직원들이 미래 

경력과 일-삶의 균형에 대한 관심사와 우려를 공유함으로써 실질적인 해결책을 찾을 수 있는 

기회와 장소를 제공한다. 이 접근 방식은 직원들이 업무 방식 변화로 인해 많은 어려움에 직면한 

COVID-19 상황에서 특히 효과적이다. 

•	�OWL 재팬 외에도 회사 내에 LGBTQI+를 포함한 기타 다양성 및 포용성 문제를 다루는 다양한 

커뮤니티 기반 활동이 있다. 이러한 활동들은 통찰력 있는 제안들을 제시하였으며, 이는 때때로 

회사 전략에 활용된다.
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사례 연구 8: 도코모 CS 호쿠리쿠 Inc.

소개 •	�도코모 CS 호쿠리쿠 주식회사는 7,300만 명 이상의 고객에게 서비스를 제공하는 일본 최대 

통신 회사 NTT 도코모의 계열사 중 하나이다. 회사는 통신망 관리 및 설치 서비스, 콜센터 운영, 

휴대폰 판매 사업을 제공한다. 회사는 호쿠리쿠 지역 이시카와 현에 위치하고 있다.

주제 1 •	직원을 위한 그리고 직원에 의한 더 나은 근무 환경 조성

배경 •	�회사는 전 직원의 일과 삶의 균형을 향상시키는 것을 목표로 한다. 남성 직원의 낮은 육아휴직 

비율은(2019년 66.7%) 도전과제 중 하나로, 회사는 직장 및 가정에서 성 역할과 평등의 

중요성에 대한 인식 제고를 위해 노력해 왔다.

이니셔티브 •	�회사는 약 10년 동안 근무 환경 개선을 위해 다양한 ‘워킹 그룹’ 활동을 조직해왔다. 초기 목표는 

여성의 발전을 촉진하는 것이었고 활동은 주로 여성들에 의해 수행되었으나, 2018년부터는 남녀 

직원이 함께 활동하고 있다.

•	워킹그룹의 주제는 원격근무, 일과 육아의 양립 등이며, 매년 인사·행정부서가 정한다. 

•	�워킹그룹은 자원 봉사자를 모집하고 매년 약 30명이 활동에 참여한다. 워킹 그룹은 다양한 부서, 

직책 및 직무의 구성원으로 구성된다. 워킹 그룹은 다양한 쟁점에 대한 실질적인 해결책을 찾기 

위해 다양한 활동을 조직했다. 그 활동 중 하나는 회사 내 아버지들 간의 정보 공유 네트워크 

구축을 위한 “아버지 커뮤니티”의 조직이었다. 

결과 •	�워킹 그룹은 직원을 위해 다양한 네트워크를 만들었다. 그들의 피드백은 향후 이니셔티브에 대한 

통찰력 있는 제안을 제공했다. 

•	�회사는 “근무방식 개혁 추진”을 위한 워킹그룹 활동의 일환으로 2017년부터 ‘원격근무제’를 

도입했다. 원격근무제는 업무 및 비즈니스의 질에 영향을 미치지 않으면서 팬데믹 상황하에서 

근무 방식의 원활한 전환을 가능하게 하였다. 

교훈 •	근무환경과 일-삶의 균형에 대한 직원들의 목소리와 관점을 고려하는 것이 중요하다. 

•	�회사는 편안한 분위기의 호쿠리쿠 지역에 있고, 지역 사회가 대도시에 비해 훨씬 작기 때문에 

직원들 사이에 친밀감이 있다. 워킹 그룹 활동은 회사 내 직원들의 결속력을 더욱 높이기 위해 

이러한 환경과 문화를 활용했다. 

•	�인사·행정부서는 워킹 그룹의 퍼실리테이터로서 중요한 역할을 하며 이 그룹이 직면한 적절한 

도전과제들을 파악하는 데 도움을 준다.
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C.	 한국

점점 더 많은 한국 기업들이 인재를 유치하고 유지하기 

위해 가족 친화적인 근무 환경을 조성을 위한 조치를 

시행하고 있다. 여성의 출산 후 직장 복귀를 장려하기 

위해 기업들은 대개 후한 출산휴가를 제공하고, 

포괄적인 생애주기 돌봄 프로그램을 제공하며, 유연한 

근무 방식을 장려한다. 이는 출산율 제고를 독려하는 

국가 정책과도 일맥상통한다. 또한, 가사와 육아에서 

남성의 역할이 강조되고 있다. 일부 기업은 육아 휴직은 

여성만 할 수 있다는 인식을 바꾸고 남성의 가사분담을 

장려하기 위해 남성 육아휴직을 의무화했다. 실제로 

한국의 여성에 대한 전통적인 사회 규범과 고정 관을 

고려할 때, 성 평등을 증진하기 위해서는 사고 방식의 

변화가 매우 중요하다. 아래의 사례들은 양성평등을 

근본적으로 주도할 수 있는 포용적인 기업 문화와 

평등한 근무 환경을 조성하는 방법에 대한 몇 가지 

유용한 예를 제공한다.

사례 연구 8: 도코모 CS 호쿠리쿠 Inc.

주제 2 •	동등한 경력개발 기회 보장

배경 •	�회사는 여성 채용비율(2019년 56.5%)이 높지만, 리더십 역할에서 여성 대표성은 매우 낮은 

수준이다(2019년 이사회 여성 비율 12.5%).

이니셔티브 •	�회사는 여성 직원의 경력개발을 지원하고 리더십 부문의 낮은 여성 대표성에 대한 인식을 높이기 

위해 다양한 이니셔티브를 시행하고 있다.

•	�한 가지 중요한 이정표는 2019년 첫 여성 CEO가 임명된 것이다. 그녀는 양성평등의 중요성에 

대해 강한 메시지를 보냈고, 여성 직원의 훌륭한 롤 모델이 될 수 있었다. 

•	�여성 직원들은 가족 계획으로 인해 몇 년 동안 휴직할 수도 있다. 경력개발에 대한 평등한 기회를 

보장하기 위해, 회사는 이러한 휴직을 불이익으로 간주하지 않도록 승진 기준을 개정했다. 또한, 

심사위원들은 평가 과정에서 직원의 능력과 성과에 초점을 맞추도록 권고 받았다.

결과 •	여성 관리자 비율은 2019 년에 42.9%로 증가하여, 목표치인 40%를 초과 달성했다. 

•	�직원을 대상으로 한 연례 설문 조사는 직원의 경력개발 동기가 고취되었음을 보여준다. 

2019년에는 여성 직원의 95%가 관리자를 목표로 한다고 응답하였으며 (2017년 90%), 55%가 

경영진이 되는 것을 목표로 한다고 응답했다 (2017년 43%).

교훈 •	평가기준 개정 및 인식제고 노력은 직원들의 경력개발 동기부여에 긍정적인 변화를 가져왔다. 

•	�여성 리더의 존재는 특히 여성 직원들 사이에서 “리더 자리에 오르지 못할 것이다”라는 인식을 

없애는 데 도움이 된다.

•	�모든 직원에게 평등한 기회를 제공하기 위해서는 성별에 관계없이 공정하고 투명한 평가 

프로세스가 중요하다. 
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사례 연구 9: 슈나이더 일렉트릭 코리아(Schneider Electric Korea)

소개 •	�슈나이더 일렉트릭은 효율성과 지속 가능성을 위해 에너지 및 자동화 디지털 솔루션을 제공하는 

다국적 기업이다. 

•	�슈나이더 일렉트릭은 다양성 및 포용성과 관련된 노력으로 높은 평가를 받았다. 슈나이더 

일렉트릭은 Universum의 다양성 및 포용 지수에서 세계에서 가장 다양하고 포용적인 

기업환경을 구축한 상위 50개 기업 중 하나로 선정됐다.

•	�슈나이더 일렉트릭 코리아에는 약 450명의 직원이 있으며 이 중 28%는 여성이다. 대부분의 

여성 직원은 재무, 고객 서비스, 인사, 마케팅 등 경영지원 부서에 속해 있다.

주제 1 •	여성 인력 확대와 더불어 포용적인 기업 문화 조성

배경 •	�성차별이 크게 개선되고 해소되었지만, 여성 직원들은 출산이나 육아로 인한 경력공백시 여전히 

불평등한 대우를 경험한다.�

•	�회사의 업무 특성상 전기공학 전공자를 채용을 많이 하며, 남성 지원자가 전체의 80%를 

차지하는 등 여성 지원자보다 훨씬 많다. 임직원 성비 불균형이 나타나며, 특히 기술직에 있어 

여성 직원 수는 매우 적다.

•	�회사는 40%의 여성 임원 목표를 세웠음에도 불구하고 중간단계에 있는 여성 임직원 비율이 매우 

낮아 어려움을 겪고 있는 상황이다.

이니셔티브 •	�다양성 및 포용성의 가치에 기반한 인사 채용 방침을 준수하며 평가과정에 반영한다.33

•	�회사의 핵심 가치로 다양성을 강조하여, 다양성을 존중하는 평등한 근무 환경에서 생산성이 더 

높아진다는 직원들의 인식을 제고한다.

•	�양성평등 채용 비율 목표를 설정하고 있으며, 지난 3년 동안 신규채용시 여성 비율 50%의 

목표를 설정했다. 또 목표 달성을 위해 인사 부서의 핵심 성과 지표에 반영되었다.

•	�승진과 관련해 매년 승계 계획(Succession planning)34을 실시하는데, 팀별 최소 3명의 

후보자를 지명하며 그중 1명은 반드시 여성으로 설정한다.

결과 •	�모든 직원이 다양성의 가치와 차별 금지에 대해 인식하도록 권고 받았다.

•	최근 3년간 (2017~2019) 여성 신규 채용 목표(여성이 최소 50%)를 달성했다.

교훈 •	�다양성에 기반한 고용은 모든 직원이 다양성의 가치를 인식하고 차별 없는 조직 문화를 

정착시키는 데 필수적이다.

•	다양성이 기업 성과 향상으로 이어질 수 있다는 인식을 공유하는 것이 중요하다.

•	�최근 여성 직원 할당제에 대한 불만이 남성에 대한 차별 문제로 제기되고 있으므로, 관련 시책의 

시행에 대한 적대감을 방지하기 위한 방안을 고려해야 할 것이다.

33	‌� 다양성과 포용성을 존중하는 후보가 우선시된다. 후보자의 다양성에 대한 지식과 서로 다른 배경을 가진 사람들과 협력한 경험도 

채용 과정에서 고려된다.

34	‌� 승계 계획이란 기존 지도자를 대체할 수 있는 새로운 지도자를 발굴하고 개발하는 과정을 말한다.
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사례 연구 10: KT

소개 •	KT는 유무선 통신과 초고속 인터넷 등 주력 사업 분야를 보유한 대한민국 최대 통신 회사이다.

•	�2019년 12월 기준, KT의 임직원 22,810명 중 여성이 4,006명으로 1/5수준(전체 직원의 

17.6%)이다.

주제 1 •	공정하고 평등한 문화 개발 및 양성평등에 대한 직원 인식 개선

배경 •	�기술기업 특성상 여성 임직원 비율이 낮으며, 특히 고위직 여성 비율이 낮게 나타나 상위 관리직 

여성은 전체 상위 관리자(341명)의 6.5%(22명)에 불과했다.

•	�대표는 양성평등 의지를 표명하였으며 지속가능경영 중요 이슈로서 ‘공정한 평가와 보상’을 

선정하고 우선순위로 강조했다. 

이니셔티브 •	채용 과정의 공정성과 투명성을 높이기 위해 ‘블라인드 면접’을 실시했다.

•	�신입 사원, 신임 관리자, 임원을 대상으로 ‘젠더 이해하기’라는 양성평등 인식 개선 프로그램이 

마련됐다.

•	�인사제도와 보수, 복지 전반에 걸쳐 남녀차별을 두지 않는 양성평등의 기조 하에 여성 인재를 

육성하고 있다.

•	�UN 지속가능경영 핵심지표를 통해 상시 관리하고 있으며, 성과관리 지표 중 하나로 여성 상위 

관리자 비율을 모니터링한다. 

결과 •	�성별 구분 없이 일하기 쾌적한 환경을 만들어 여성의 평균 근속연수가 18년에 달하는 것으로 

나타났다.

•	국내 100대 기업 여성 임원비율이 2%인데 반해, KT의 여성 임원비율은 6%로 높은 편이다.

•	고위직 여성 관리자 비율은 2016년 7.4%에서 2017년 7.8%, 2018년 8.4%로 지속 증가했다.

교훈 •	�양성평등을 위해서는 공평하고 평등한 조직 문화를 구축하려는 경영진의 의지가 매우 중요하다. 

또한 모든 직원이 양성평등에 대한 긍정적인 인식을 공유하는 것도 중요하다.

•	�장기적 관점에서 다양성 추구가 지속가능경영을 위한 하나의 성과지표로서 인식되어야 하며, 

지속적으로 관리되어야 한다.

주제 2 •	‘여성생애주기 케어링’ 프로그램을 통한 체계적 여성인재 육성지원

배경 •	�임직원 여성 비율은 상위직급으로 올라갈수록 감소하여, 여성 하위 관리자 비율은 21%, 중간 

관리자는 13%, 고위 관리자는 6%이다.

•	�상대적으로 여성 신입사원 채용비율(약 40%)이 높음에도 재직 여성 비율은 여전히 낮게 나타나 

(18% 미만), 여직원의 경력단절 예방 필요성이 증대되었다.

이니셔티브 •	�여성이 일과 가정의 양립을 통해 자아를 실현할 수 있는 행복한 근무환경을 조성하기 위해 

임신기, 출산기, 집중육아기, 양육기 등 여성 생애주기별로 맞춤형 케어링 프로그램을 제공한다.
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사례 연구 10: KT

이니셔티브 •	�임신기에는 의료비 지원, 태아검진 휴가, 단축근무 등의 프로그램을 제공하고 출산기에는 산전후 

휴가 및 출산 지원금을 제공하는 출산 감성 케어 프로그램 등을 실시. 임신기 여직원 간 소통을 

이끌어내는 임산부 간담회를 사측이 상·하반기 한 번씩 총 두 차례 개최하여 유용한 팁을 알아갈 

수 있도록 한다.

•	�집중 육아기에 있는 직원에게는 최대 2년간 육아휴직을 제공하는 한편, 양육기에는 근로시간 

단축, 직장 보육시설 이용, 학자금 지원 등 제공한다.

•	�육아기 이후에는 여성 리더 양성 프로그램을 운영하여 안정적으로 회사에 정착하고 성공적으로 

경력성장 할 수 있도록 지원한다.

결과 •	�2019년 육아휴직 후 여성의 복직 비율은 99.3%이며 안정적 일자리 유지를 의미하는 지표인 

복직 후 12개월 이상 근무율은 100%에 달하였다.

•	육아기 이후 여성리더교육은 여성직원간 네트워킹을 활성화시켜 만족도가 높게 나타났다. 

•	회사는 남녀 고용 평등 우수기업으로 인정받아 여성가족부 장관상을 수상하였다.

교훈 •	여성 직원의 생애주기별 맞춤형 지원은 인재 유지에 필수적이다.

사례 연구 11: SK C&C

소개 •	�SK C&C는 IT 서비스 기업으로, 시스템 통합(SI), 컨설팅, IT 아웃소싱 사업을 영위하는 대한민국 

기업이다.

•	�회사의 임직원 수는 4,022명으로 그중 818명 (20%)이 여성이다. 직무별로는 기술직 64%, 

사무직 17%, 마케팅/영업직 16%, 컨설턴트 3%로 구성되어 있다.

주제 1 •	여성친화적 기업문화 및 근무환경 조성

배경 •	�여성인재를 양성해야 한다는 공감대는 형성되어 있으나 정작 인사시 출산·육아로 인한 

경력단절을 이유로 승진명단에서 여성을 배제하는 일이 있었다.

이니셔티브 •	�“홈퍼니”라는 가족친화 경영전략이 시행되었다. 집처럼 편안한 근무환경을 마련해주고 

임직원들의 만족도를 높이자는 취지에서 홈(Home)과 직장(Company)을 합성한 것이다.

•	�여성친화적 근무환경 조성과 우수 여성인력의 육성을 위해 그룹차원의 여성협의체인 ‘SK 

W-network’ 구성(2011. 12 도입)하였다. 이 협의체의 설치 목적은 여성들이 제대로 된 

근무환경에서 근무할 수 있는 시스템을 갖추기 위한 것으로, 주로 여성 인력 확보를 위한 

인사제도와 여성인력 육성, 일과 가정을 양립할 수 있는 지원 프로그램을 마련하기 위한 논의를 

집중 진행하였다.
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사례 연구 11: SK C&C

이니셔티브 •	�여성 인재 육성이 단지 구호에 그치는 것을 막기 위해 ‘W인덱스’라는 10개 지표를 만들어 

관리하고 있으며(‘W인텍스’는 여성 직원 비율과 여성 관리자 비율, 채용·승진·퇴직 지수, 

육아휴직 이용률 등을 숫자로 체계화한 것으로 현재 SK그룹 주요 17개 관계사가 이 W인덱스를 

활용), 이는 매년 분석을 통해 인사 관리 정책 수립에 활용된다.

결과 •	SK그룹의 신입사원을 포함한 여성 직원 비율이 전체 임직원의 30% 수준으로 향상되었다.

•	남녀 직원 육아휴직 복귀율 100%를 달성했다.

교훈 •	�여성 협의체는 인사 관리 제도 개선을 통해 여성 직원의 비중을 늘리고 일과 삶의 균형을 

보장하기 위한 지원 프로그램을 개발하는 등 여성 직원을 체계적으로 지원하는 데 중요한 역할을 

한다. 

•	�여성인력 관련 정량적 지표를 산출하고 모니터링하는 것은 여성친화적 문화 및 환경 조성하는데 

매우 중요하다.

주제 2 •	여성리더 육성 프로그램을 통한 여성 인재 성장 지원

배경 •	�출산·육아 등으로 인해 사원·대리급 대비 차장급 이상 고직위 여성 구성원의 비율이 상대적으로 

하락함에 따라, 여성 리더군(群)이 줄어들었다.

이니셔티브 •	�2011년 임원급 여성협의체인 ‘SK W-network’를 창설하고, 의견 수렴과 실질적인 제도 개선을 

시스템화하였다. ‘W-network’는 여성리더 육성 프로그램, HR 제도 개선·인프라 구축, 구성원 

인식 문화 제고 등 여성 이슈와 관련된 과제들을 지속적으로 발굴, 적극적으로 해결해왔다.

•	�2012년부터는 그룹의 고위 임원들이 신임 여성팀장 및 팀장 후보군을 상대로 직접 멘토링을 

진행하였다.

•	�또한 여성리더 육성 프로그램을 통해 △리더십 진단 △멘토링 △리더십 교육을 실시하며, 팀장급 

여성 리더는 멘토로서 성장한 본인의 경험과 회사에서 시행한 여성리더 육성 프로그램의 경험이 

있는 선배로서 후배 여성리더들의 성장에 기여한다.

결과 •	‘SK W-network’를 통해 의견을 수렴한 결과로써 ‘여성리더 육성 강화·지원 방안’을 마련했다.

•	여성 임원의 수도 크게 늘어 여성 팀장이 2011년에 비해 2배 이상 증가하였다.

교훈 •	�여성 인력의 활용과 여성리더의 육성을 그룹 차원의 장기적인 경쟁력 강화 방안으로 인식하고 

지원하는 것이 필요하다.
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사례 연구 12: 롯데 건설

소개 •	�롯데건설은 국내외 주택·건설·토목·플랜트 분야와 관련된 다양한 사업을 시행하고 있다. 주요 

사업으로는 아파트, 민간임대주택, 산업단지, 대교·터널 건설 등이 있다.

•	�이 회사는 3,356명의 직원을 두고 있으며, 이 중 296명만이 여성으로 여성 비율(9%)이 상당히 

낮다. 여성 인력은 대체적으로 인테리어, 디자인, 영업직에 종사한다.

주제 1 •	남성 육아휴직 의무화를 통한 남성 근로자의 가사분담 및 일·가정 양립문화 조성

배경 •	�육아 휴직이 여성 직원만 사용하는 것이라는 인식을 개선하고 경력 단절, 저출산 문제 해결이 

필요하다.

•	�여성인재의 경우 2012년부터 시행중인 자동육아휴직제를 통해서 대부분의 인원들이 육아휴직을 

사용 중이지만 남성인재의 경우 배우자가 출산한 대상자 기준 1년에 10%가 조금 넘는 인원들만 

육아휴직을 사용하고 있다.

이니셔티브 •	국내 대기업 최초로 2017년 1월부터 남성 육아휴직을 ‘의무화’하였다.

•	�“롯데그룹 남성인재라면 누구나 육아휴직을 경험할 수 있는 방향으로 추진한다”를 목표로, 

배우자가 출산을 하면 최소 1개월 이상 의무적으로 육아휴직을 사용토록 하고, 휴직 첫 달 

통상임금의 100%를 보전해주고 있다.

•	�남성 육아휴직자들이 적극적으로 가사에 참여할 수 있도록 2018년 7월부터 ‘대디스쿨*’ 

교육프로그램을 운영하며, 참가자들은 아빠 육아의 필요성과 아빠 놀이 방법의 구체적인 실천, 

업무를 병행하며 육아에 참여하는 방식과 노하우 등에 대해 배울 수 있다. 또한 앞서 육아휴직을 

쓴 다른 남성 직원들과도 자신의 경험을 논의할 수 있다.

•	�남성 육아휴직자의 경험을 담은 남성 육아휴직 지침서 <처음아빠>를 제작하여 사내용으로 

배포하여 일과 가정의 양립을 도모하였다.

결과 •	�2018년 롯데에서 자체적으로 남성 육아휴직을 경험한 직원의 배우자 100명을 대상으로 설문 

조사를 실시한 결과 91%가 가사분담에 실질적인 도움이 되었다고 응답하였다.

•	�남성육아휴직 전후 남성 직원의 가사 분담 시간은 휴직 전 일 평균 1.2시간에서 휴직 후 

2.9시간으로 증가한 것으로 조사되었다.

•	�설문에 참여한 배우자의 89%는 향후 자녀출산계획에도 남편의 육아휴직이 긍정적인 영향을 

미쳤다고 응답하였다.

•	�남성육아휴직 제도 이용에 부담을 느껴 이용을 미루던 초기에 비해 점차 제도를 이용하려는 남성 

직원이 늘고 있는 추세이다.

•	남성 육아휴직 의무화 제도를 통해 여성들의 육아 휴직을 이해하고 공감하는 문화가 형성되었다.

교훈 •	�남성의 육아 휴직은 양성 평등 인식을 마련하는데 중요하며, 이를 위해 정부 차원에서 남성 육아 

휴직 활성화를 위한 지원책이 요구된다.
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사례 연구 13: 에머슨 코리아

소개 •	�에머슨 코리아는 산업공정 자동측정, 공정 자동화 및 제어 장비 제조를 포함한 산업 자동화 전문 

기업이다.

•	�이 회사는 341명의 직원을 두고 있으며, 이 중 76명(22.3%)이 여성이다. 전체 관리자 70명 중 

여성은 14명(20%)이며, 임원 22명 중 여성은 3명(13.6%)이다.

주제 1 •	일-삶의 균형 및 평등한 근무환경을 보장하기 위한 기업문화 정착

배경 •	�회사는 직원의 다양성이 존중되는 기업문화를 구축하고자 하며, 직종별 성비 불균형을 완화하기 

위해 여성 인재 채용을 늘리는 것을 목표로 하고 있다.

이니셔티브 •	고용 차별 해소를 위한 채용 관리자 사전 교육 실시한다. 

•	�법적 기준을 뛰어넘는 복지 정책을 적용했다. 예를 들어 배우자가 출산한 경우, 남성 직원은 

관련법이 2019년 10월 시행되기도 전에 2018년 9월부터 열흘간 유급 출산휴가를 제공받았다.

•	�직원들이 일과 가정생활의 균형을 잘 맞출 수 있도록 탄력적인 시간 근무 제도를 시행하였다. 

임신한 근로자의 경우 근로시간 단축, 가족 돌봄 휴직 등의 법적 제도를 적극 활용하도록 

권장한다.

•	�여성 직원들의 STEM분야 경력 향상을 돕기 위해 2018년부터 여성 직원의 자율조직인 ‘STEM 

여성’이 운영되고 있다.

결과 •	�여성 채용 비율은 2018년 22%에서 2019년 37%로 높아졌다. 또한 여직원 대상 교육 

프로그램을 통한 여성 인재 직무역량 개발 등으로 전체 관리자 중 20%가 여성 관리자로 

승진하며 매년 그 비율이 증가하고 있는 추세이다.

•	�여직원의 경우 출산 휴가 및 육아휴직을 100% 활용하며 휴직 기간 끝난 이후 모두 복직한 

것으로 조사되었다.

•	�회사는 2019년 여성가족부로부터 가족친화기업 인증을 받았으며, 2020년 고용 평등에 기여한 

공로로 상을 받았다.

교훈 •	�양성평등한 고용 환경 뿐만이 아닌 여성 직원들의 경력 단절 이슈를 방지 하기 위한 방안 마련이 

필요하다.
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과학기술 분야 직장내 양성평등 및 여성 역량 강화를 

위해서는 공공과 민간 부문 모두의 노력이 필요하다. 이 

두 부문이 함께 협력해야 하며, 시민사회 및 국제기구의 

지원을 통해 협력이 보다 강화될 수 있다. 주요 

이해관계자 간의 협력을 강화하기 위해서는 정책수립 

및 프로그램 설계에서 성인지를 주류화하는 상호지원 

메커니즘을 확보하는 것이 중요하다(그림 7).

글로벌 수준에서 국제기구는 양성평등에 관한 원칙과 

가이드라인에 대한 합의를 도출한다. 이 가운데 

‘베이징선언 및 행동강령’은 12가지 주요 관심 영역을 

다루는 여성의 권리 증진을 위한 가장 진보적인 

청사진이다.35보편적인 원칙과 관련하여 정부와 

기업은 각자의 맥락에서 다양한 수준과 유형의 문제를 

대상으로 하는 특정 정책과 프로그램을 개발한다. 

투명하고 증거에 기반한 평가 시스템을 기반으로 여러 

국가와 기업에서 얻은 경험과 교훈을 양성평등 우수 

사례와 가이드라인으로 요약하여 제시할 수 있다. 

양성평등 및 여성의 역량강화를 주도하는 글로벌 

제V장.
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35	� 이 선언은 양성평등의 주요 장벽을 이해하고 해결하기 위한 포괄적인 지침을 제공한다. 각각의 중요 관심 영역에서 문제를 진단하고 

전략적 목표를 제안하며, 그러한 목표를 달성하기 위해 다양한 행위자들이 취해야 할 구체적인 행동을 제시한다. 예를 들어, 여성과 

경제에 대한 전략적인 목표와 행동은 여성의 경제적 권리와 독립성을 촉진한다. 여기에는 비즈니스 서비스 제공 뿐 아니라 고용에 

대한 접근, 적절한 근로조건, 그리고 경제 자원에 대한 통제가 포함된다. 특히 교육 및 시장, 정보, 기술에 대한 접근은 과학기술 

산업분야에서의 양성평등과 특히 관련이 있다(UN, 1995).

그림 7 성 주류화를 위한 상호 지원 메커니즘
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리더로서 ‘유엔여성(UN Women)’은 양성평등 달성을 

위한 글로벌 기준을 마련하여 회원국들을 지원하고 있다. 

한 가지 예로 UN의 ‘여성역량강화 원칙(WEP Women’s 

Empowerment Principles, WEP)’을 들 수 있으며, 

직장, 시장, 지역사회에서 여성 역량강화 방법에 대한 

가이드라인을 기업에 제공하고 있다. WEP의 일부 원칙과 

제안은 직장 내 양성평등 문제와 관련하여 교훈적 의미를 

지니며, 이는 본 보고서의 분석에 반영되어 있다. 예를 

들어, 원칙 1(양성평등 촉진을 위한 리더십)은 양성평등 

및 성인지 정책에 대한 전사적(全社的) 목표의 중요성을 

강조하며, 원칙 2(동등한 기회, 포용 및 차별 철폐)는 

성인지적 채용 및 유지 관행, 동일 보수 및 혜택, 차별 

철폐 정책, 포용적 조직 문화, 유연한 근무 옵션, 아동 및 

부양가족 돌봄과 관련한 원칙을 제공한다. 원칙 4(교육 

및 훈련)는 모든 사업 영역과 모든 경력단계에서 여성의 

발전을 도모하는 직장 정책 및 프로그램에 대한 투자를 

권장한다(UN Women and UNGC, 2010). 동북아시아 

지역에서는 민간 부문의 지원이 보다 적다는(WEP에 

서명한 기업이 400개 미만) 점을 감안할 때 민간 부문의 

더 강력한 지원이 필요하다.

혁신 산업, 특히 과학기술 산업 분야에서 여성의 

역량강화를 목표로 하는 또 다른 중요한 이니셔티브는 

‘변화를 위한 글로벌 혁신 연합(Global Innovation 

Coalition for Change, GICC)’이다. 특히 ‘젠더 혁신 

원칙’은 기업의 성인지 접근법(gender-responsive 

approach)을 고려한 사내 혁신에 필요한 가이드를 

제공한다. 기업은 이 원칙에 서명하고 이를 적용할 수 

있으며, 양성평등 목표 달성을 위한 툴킷을 사용할 수 

있다. 변화를 위한 5가지 원칙은 기업이 채택할 수 있는 

이니셔티브와 조치들을 제시한다. (i) 성인지 접근법을 

채택하기 위해 경영진 차원의 노력을 기울인다. (ii) 최종 

사용자에 여성을 고려한 제품 및 서비스를 설계한다 (iii) 

여성의 요구를 충족하는 성인지적 혁신 추진을 위한 

유연한 접근 방식을 채택한다. (iv) 데이터 기반 접근 

방식을 사용하여 성별에 따른 영향을 평가한다. (v) 

여성과 소녀들의 요구를 충족하는 지속 가능한 솔루션을 

제공하도록 혁신을 확장한다(GICC, 2020).

이 원칙을 실천하기 위해, 다음은 직장에서 정부와 

기업이 직장내 양성평등을 가속화하기 위해 협력해야 

할 몇 가지 제안사항을 요약한 것이다. 일부 제안은 

모든 산업 분야에 해당되는 내용이지만, 특히 과학기술 

산업분야의 직장내 심각한 성 불평등 문제 해결에 

도움이 될 것이다. 

정부

정부는 규칙과 규정을 정하고, 공공 자원을 조정하고, 

기본적인 서비스를 제공하고, 인식을 제고할 수 

있는 권한을 가지고 있다. 정부의 역할은 조직을 

규제하고, 공공서비스를 제공하며, 고정관념의 변화를 

촉진함으로써 구조적 문제와 시장의 실패를 해결하는 

것이다. 중국, 일본, 한국의 양성평등 정책과 기타 관련 

연구에서 얻은 경험과 교훈을 바탕으로 아래 몇 가지 

권고사항을 제시한다.

i. ‌�기업(기관)의 책무성 강화를 위해 제도적 모니터링 

및 평가 프로세스를 강화한다. 이미 직장 내 여성의 

권리를 보호하고 양성평등을 도모하는 다양한 법률이 

있다. 정부가 이러한 법률의 효과적인 실행을 위해 

적극적인 조치를 취하는 것이 중요하다.36 여기에는 

36	� ‘베이징+25’의 지역별 검토에 따르면 아시아 태평양 지역의 회원국들은 양성평등과 여성의 역량강화를 증진시키기 위해 입법 

조치를 우선시하고 있다는 것을 보여주었다. 그러나 제도적 주류화 및 역량과 자원의 부족, 그리고 실행에 있어 성 불평등을 

유지시키는 지속적이며 차별적인 사회 규범과 같은 실행의 장벽이 남아 있다(UNESCAP 및 ‘UN 여성’, 2020).
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차별·괴롭힘의 피해자가 공개적으로 나설 수 있는 

메커니즘을 개선하고, 내부고발자의 보호를 강화해 

직원들이 피해자 보호를 위해 고안된 법률을 충분히 

활용할 수 있도록 하는 것이 포함된다. 더욱 중요한 

것은 공공 및 민간 조직에 책임을 묻기 위한 제도적 

감시와 평가절차를 강화하는 것이 바람직하다. 

기업들에게 성 평등 관련 데이터, 실행계획, 평가 

등을 공개하도록 요구하는 일본의 ‘직장 내 여성참여 

및 발전 촉진에 관한 데이터베이스’의 투명하고 

증거에 기반한 접근방식이 좋은 예이다. 하향식 

접근방식(보고 및 평가 메커니즘)을 통해 정부 기관 

및 상장 기업(특히 분석 및 데이터 관리 역량이 

우수한 과학기술 기업)부터 시작하여 점차 정보 공개 

요건을 다른 기관 및 회사로 확대할 수 있다. 다양한 

영역의 모든 수준에서 양성평등의 진행상황을 정량화 

하기 위해 벤치마킹을 활용할 수 있다. 수집된 우수 

사례는 다른 기업의 참고 자료로 활용될 수 있으며, 

데이터는 양성평등을 달성을 위한 보다 효과적인 

정책결정에 활용될 수 있다. 종합적인 성별 영향 

평가는 정부 정책 및 법률의 수립과 행정에 대한 

통찰력을 제공할 것이다.

ii. ‌�여성 대표성 제고를 위해 앞장선다. 정부는 공공 

부문에서 여성 대표성을 향상시키는 좋은 본보기를 

보일 수 있다. 예를 들어, 한국의 경우, ‘공공부문 

여성대표성 제고 계획’을 수립하여 2012년 

26%였던 여성의 정부 위원회 참여 비율을 2017년 

40%로 증가시키는 데 성공했다. 정부 부처는 물론 

다른 공공기관에서도 비슷한 계획이 시행되었다. 

과학기술 분야의 경우 「제4차 여성과학기술인 

육성·지원 기본계획(2019~2023)」에 여성 대표성 

제고 목표가 제시되어 있다. 일본의 경우, 정부는 

사회의 모든 분야에서 여성의 참여와 발전에 대한 

구체적인 목표를 설정하고, 양성평등을 추진하기 

위한 적극적 행동 조치(예: 여성 대표성에 대한 

특정 목표)를 시행하고 있다. 모든 상장회사들은 

적어도 한 명의 여성을 이사회에 임명하도록 해야 

하며, 양성평등 실현을 가속화하기 위해서는 자원의 

뒷받침을 통한 상부의 의지가 중요하다. 

iii. ‌�적절한 공공 서비스를 제공한다.  여성은 

직장업무와 가사 등 이중 부담에 직면하며 이러한 

부담은 여성의 노동시장 참여를 저해하는 요인이 

된다. 정부는 이러한 부담을 해결하는 데 중요한 

역할을 한다. 정부는 여성들이 일과 가사 책임의 

균형을 유지할 수 있도록 적절한 보육시설과 

노인요양시설 등의 공공서비스를 충분히 제공해야 

한다. 한편, 남성 유급 육아 휴직과 노인돌봄휴가 

확대를 통해 여성들에게 더 나은 지원을 제공할 수 

있다. 

iv. ‌�여성의 경력 개발을 지원한다. 정부는 여성의 

기술 개발 및 경력 발전을 돕기 위해 공공 지원을 

제공해야 한다. 한국의 여성 생애주기 기반 

지원정책은 직업훈련, 취업 매칭, 경력단절 여성의 

재취업 지원, 멘토링, 리더십 프로그램 등을 

포괄적으로 지원하는 우수한 사례다. 한국에서는 

한국여성과학기술인육성재단(WISET) 등 기관 

설립, 일본에서는 “리코-찰리(Riko-challe)” 

프로젝트 등 STEM분야 여성의 육성과 지원을 

위한 보다 표적화된 대책이 추진되었다. 사회 

경제적 발전에 있어 기술의 역할이 증대되고 노동 

시장에 미치는 중대한 영향을 감안할 때, 정부는 

과학기술 분야에서 성 불균형을 해소하기 위해 더 

많은 자원(예: 미래의 새로운 일자리를 위한 여성 

스킬 재훈련 제공)을 투자해야 하며 지속적으로 

성 편견을 제거하도록 노력 해야 한다. 이러한 

지원은 여성들이 STEM분야에서 학업와 경력을 

추구하도록 장려하는 선순환으로 이어질 것이다.

v. ‌�양성평등 관행을 장려하기 위한 조치를 도입한다. 

정부는 인증 프로그램과 같은 인센티브 제도를 
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수립하여 양성평등에 대한 기업의 노력과 진전에 

대해 보상할 수 있다. 공공조달의 경우 인증을 받은 

기업에 가점을 부여할 수 있다. 일본의 “에루보시” 

및 “구루민” 인증, 한국의 “가족친화 인증” 제도는 

양성평등과 육아 지원에 대한 진척도를 기반으로 

등급화하는 좋은 예이다.

vi. ‌�전통적인 고정관념에 맞서고 여성의 리더십 

역할을 독려하기 위해 홍보 캠페인을 추진한다. 

근본적으로 사회와 직장에서 여성의 역할에 대한 

문화적 규범과 사회적 태도를 바꿔야 한다.37 

전국적 공공 캠페인은 여성의 역할에 대한 전통적인 

견해를 바꾸고, 대중의 인식을 높이며, 여성이 

자신의 경력을 자유롭게 추구하도록 장려하는데 

도움이 된다. 규범 변화를 통해 양성평등 증진에 

초점을 맞춘 이니셔티브는 도움이 된다. 예를 들어, 

특히 여성 대표성이 낮은 과학기술 분야에서 여성의 

리더십 역할에 대한 적합성과 기여도를 보여주는 

롤모델로 여성 리더를 홍보할 수 있다. 정부는 또한 

성 역할에 대한 포용적 견해를 장려하고, 성 평등에 

관한 비전과 정책을 대중과 소통해야 한다. 

기업

기업은 변화의 중심으로, 양성평등의 원칙과 정책이 

실천되는 곳이다. 연구에 따르면 양성평등은 조직내 

다양한 조직적 이점으로 이어지므로 단순한 인적자원 

관리의 일부가 아니라 경영전략의 필수적인 부분으로 

자리매김해야 한다. 포괄적인 양성평등 정책은 

채용과 승진, 근로조건, 가족친화적 업무 관행, 훈련 

및 경력개발을 포함한 다양한 측면을 고려해야 한다. 

IV장의 사례 연구에서 알 수 있듯이, 과학기술 산업은 

자체의 강점(예: 보다 진보된 분석 및 데이터 과학 

역량, 훌륭한 IT 인프라, 빠른 디지털 혁신 및 더 유연한 

업무 스타일 등)을 활용하여 양성평등을 가속화하고 

COVID-19가 가져온 도전과제들을 해결하여 다른 

산업의 본보기가 될 수 있다.

i. ‌�구체적이고 측정 가능한 목표를 설정하여 직장내 

양성평등을 모니터링하고 평가하기 위한 자원을 

할당한다. 기업은 양성평등이 주요 과제 및 기회일 

뿐만 아니라 우선 순위임을 부각하며 조직 내 성별 

격차를 파악하기 위해 주도적인 접근 방식을 취해 

나아가야 한다(예: SK 그룹의 W-네트워크, 45p). 

직원 대상 설문조사 및 FGI인터뷰는 양성평등에 

영향을 미치는 체계적 요인에 대한 심층 분석을 

원활하게 할 수 있을 뿐만 아니라, 성 평등에 영향을 

미치는 시스템적 요인에 대한 심층 분석을 촉진할 

수 있다. 성 격차를 악화시킬 수 있는 조직의 최근 

변화(예: 인수 합병으로 인한 내부 구조 조정, 

COVID-19 팬데믹 등)를 고려해야 한다. 양성평등 

관련 주요 성과지표가 개발되어야 하며(예: SK C&C의 

W인덱스, 46p), 양성평등·다양성 연례보고서를 

발간하는 것은 그 진행상황을 투명하게 측정하고 

알리기 위한 좋은 관행이다. 기업은 최근 상황에 대한 

평가를 기반으로 적시에 진행되도록 구체적이고 측정 

가능한 목표를 설정해야 해야 한다. 목표는 단순히 

여성 직원을 늘리는 것이 아니라 이들을 의사결정에 

참여시키고 포용적 근무환경을 조성하는 것이어야 

한다. 투명한 평가 메커니즘(예: 특별 위원회 또는 

이사회를 통해)은 회사의 고위 경영진에게 책임을 

묻고 진행 상황을 지속적으로 모니터링하기 위해 매우 

37	� 예를 들어, 중국에서는 ‘쉬엉 누’또는 ‘잉여 여성’이라는 미혼 여성에 대한 낙인이 강하지만, 종종 ‘황금 총각’또는 ‘다이아몬드 독신 

남성’이라며 긍정적으로 취급되는 독신 남성과는 대조적이다. 이것은 주부의 역할이 여성의 핵심 정체성이라는 중국의 오랜 전통을 

반영한 것이다. 
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중요하다. 또한 최고 경영자의 노력(자원의 뒷받침에 

대한 약속 등)이 매우 중요하다.

ii. ‌�채용 및 승진 과정에서 의식적, 무의식적 편견을 

극복하기 위한 조치를 도입한다. 채용 공고에서 

특정 성별 연관성이 있는 언어를 제거하면 여성 

지원자의 수에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 연구 

결과가 있다. 또한 긴 설명이 포함된 구인광고는 

여성 지원자가 자신이 모든 요건을 갖추지 

못했다고 생각하여 지원 가능성을 낮추는 것으로 

나타났다(실버버그, 2018). 채용 및 업무 성과 

평가 과정에서는 지원자의 객관적인 성과에 초점을 

맞추고, 표준화된 면접 및 평가 지침을 통해 성 

편견을 수반하는 기준을 부주의하게 사용하지 않는 

것이 중요하다(예: 34p의 액센츄어 재팬 및 43p의 

슈나이더 일렉트릭 코리아의 사례). AI 기반 텍스트 

분석, 머신러닝 인재 관리 시스템 등 기술 지원 

솔루션은 채용 및 승진 프로세스의 편향을 해결하는 

데 도움이 될 수 있다.

iii. ‌�보상 및 경력 개발의 투명성을 높인다. 기업은 

성별 임금 격차를 감안해, 경력 사다리의 다른 단계 

및 각 단계 내에서 임금 차이를 평가하여 보상의 

투명성을 높이도록 해야 한다. 기업들은 또한 승진 

기회가 균등하도록 경력 경로의 투명성을 높이는 

것이 좋다. 예를 들어, 다양한 직위와 직급에 따른 

평가 기준과 직무 요건을 직원들과 공유할 수 

있다(예: 41p의 도코모 CS 호쿠리쿠 사). 

iv. ‌�전 직원의 일-삶 균형을 지원한다. 여성에게 

주어진 불균형적인 가사 부담을 고려하면 기업은 

특히 COVID-19의 어려운 시기에 유연근무제(예: 

탄력근무제, 주중 단축근무, 재택 근무, 직무 

분담)을 장려해야 한다. 유연한 근무제도는 남성 

직원의 일과 삶의 균형을 개선하는 데도 도움을 

주며, 남성의 의무 육아 휴직과 같은 시책은 남성의 

가사 분담을 장려할 수 있다(예: 47p 롯데 그룹). 

과학기술 산업의 경우, 많은 기업들이 기술과 

디지털 전환에 대한 전문 지식을 활용하여 새로운 

근무 방식으로 원활하게 전환했다(예: 37p INES 

코퍼레이션). 그러나 기업들은 여성들의 새로운 

당면 과제에 대해서도 인지해야 한다. 여성들은 

‘사이버 괴롭힘’ 및, ‘사회적 단서’가 부족한 가상 

회의 등에서 자신을 표현하고 다른 사람들과 

상호작용하는 데 어려움을 겪는다. 또한 직장내 

보육시설은 어린 자녀를 둔 부모를 지원하는 

효과적인 방안으로 밝혀졌다(예: 30p 디디 추싱).

v. ‌�여성 직원의 경력성장을 위해 교육, 리더십 

개발 프로그램, 전문 네트워크를 강화한다. 

다양한 경력 단계에 있는 여성에게는 각자 필요한 

니즈가 다르다. 갓 졸업한 직원들은 선배들로부터 

가까이에서 업무를 배우거나 멘토링 프로그램의 

혜택이 필요하며, 중간 관리자는 고위직으로 올라 

가기 위해 전략적 사고 및 팀 관리에 대한 리더십 

개발 프로그램이 필요하다.38 특히 과학기술 

분야에서 긱이코노미(단기 계약제 경제)를 주도하는 

상황에서 여성들이 업무 외 가족적 의무에 많은 

시간을 할애하기 위해 시간제 및 비정규직 일자리를 

차지하는 비율이 높지만, 기업들은 여성들에게도 

정기적인 업스킬링 기회를 제공하는 것이 좋다. 

또한, 교육훈련은 경력단절 여성이 최신 기술을 

38	� 또한 마이크로소프트 차이나가 주관하는 ‘Ada 워크샵’은 과학기술 산업 분야에서의 교육과 고용 사이의 “진로 이탈” 문제를 

해결하며, STEM분야 여학생들이 학교에서 관련 직장으로 이동할 수 있도록 지원하는 좋은 예이다(28p 참조). 직장 내 양성평등 

개선은 STEM분야에서의 학업과 경력개발을 추구할 여학생들도 끌어들일 것이다. 



미래는 평등하다: 과학기술 산업의 양성평등

54

익히고 일자리 재진입을 용이하게 하는 데 도움이 

될 수 있다. 또한 4장의 우수 사례를 살펴볼 때 

커뮤니티 기반 네트워크가 중요한 역할을 할 수 

있음을 알 수 있다(예: 30p의 ‘DiDi 여성 네트워크,’ 

32p의 ‘SAP 비즈니스 여성 네트워크,’ 39p의 

‘오라클 여성 리더십’ 및 48p의 ‘에머슨 코리아’). 

여성 직원들이 전문적인 통찰력을 공유하고, 

네트워크를 형성하며 서로를 지원하는 커뮤니티는 

더 강한 소속감을 형성하고 여성들이 잠재력을 

발휘할 수 있도록 할 뿐 아니라 회사에 피드백도 

제공할 수 있다.

vi. ‌�다양성과 포용의 문화를 조성한다. 기업들은 

양성평등을 넘어서 다양성 및 포용성 문화를 

조성하도록 권장된다.39 연구에 따르면 특히 

상향식 접근방식과 결합된 긍정적 강화 전략은, 

직원과 관리자가 “다양성 챔피언”으로서 권한을 

부여받고 더 큰 영향을 미치는 경향이 있다. 이러한 

전략은 다양한 부서를 한 데 모으는 정기 행사, 

부서간 교육, 사무실 외부로 확장되는 사교행사(예: 

34p의 액센츄어 재팬)를 주최하는 것과 같이 보다 

다양한 상호작용을 가능하게 하는 이니셔티브를 

통해 촉진할 수 있다. 포용적 문화를 조성하려면 

직원들로부터 솔직한 피드백을 받을 수 있는 

안전한 공간이 필요하다. 게다가, 양성평등을 ‘여성 

문제’로 초점을 맞출 것이 아니라, 모두의 이슈이자 

책임으로 다루어야 한다. 그러므로, 특히 과학기술 

산업 분야의 남성 지배적인 문화를 고려할 때, 

남성을 토론에 참여시키고 양성평등을 추구하는데 

있어 남성들이 동맹이 될 수 있는 기회를 만드는 

것이 중요하다(예: 39p의 오라클 재팬).

결론적으로, 사회가 양성평등을 위해 노력해야 하는 

이유는 그것이 단지 도덕적인 선택이기 때문이 

아니라, 실용적인 선택이기도 하기 때문이다. 양성평등 

수준이 높은 회사는 보다 높은 성과를 내고 양성평등 

문화 수준이 높은 국가의 국민들은 보다 부유할 

가능성이 높다. 양성평등의 혜택은 여성 자체로 

국한되는 것이 아니라 모든 성별, 가족, 지역사회, 

사회로 확대된다. 특히 과학기술산업에서 양성평등을 

이루는 것은 급변하는 기술 환경에 비추어 평등한 

사회를 조성하는데 매우 중요하다. 따라서 각국은 

과학기술분야의 양성평등을 가속화해야 한다. 특히 

중국, 일본, 한국 등 첨단 기술 발전에 비해 상대적으로 

성 불평등 수준이 높은 국가들은 더욱 그렇다. 

더욱이, COVID-19 팬데믹은 과학기술의 채택을 

가속화하고 기존 사회 구조에 내재된 성 불평등을 

악화시켰으며 이로 인해 양성평등을 위한 기반이 

무너질 위기에 처해 있다. 양성평등은 COVID-19 

이후 위기 극복과 직장내 이익 극대화를 위해 위기회복 

의제의 최전선에 있어야 한다. 위에서 논의한 권고사항 

중, 성 불평등 문제를 해결하는 것은 젠더 관점을 

기반으로 한 모니터링 및 평가 시스템으로 시작된다. 

이 보고서는 공공부문과 민간부문의 역할에 초점을 

맞추고 있지만, 모든 이해관계자는 깊이 뿌리박힌 성 

규범과 고정관념을 바로잡기 위해 해야 할 역할이 

있다. COVID-19 팬데믹이 여성과 양성평등에 미치는 

엄청난 영향을 감안할 때, 양성평등 달성을 가속화하기 

위해 다수 이해관계자들의 지원 및 협력을 강화하는 

것이 필수적이다.

39	 다양성 및 포용성은 양성평등 뿐만 아니라 LGBTQI+, 장애, 교차문화 등을 포괄하는 보다 넓은 개념이다. 
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