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여성의 고용안정성이 기업성과에 미치는 영향

성 효 용(성신여대, 경제학과)
강 병 구(인하대, 경제학과)

<초  록>

본 연구는 사업체패널조사(WPS) 자료를 사용하여 여성의 고용안정성이 기업성과에 미
치는 영향을 분석하였다. 여성의 고용안정성과 기업성과 간의 연관성을 추정한 OLS와 2SLS 
분석결과에서는 기업 내 정규직 여성근로자비율과 기업성과 간의 상관관계가 통계적으로 유
의미하게 나타났다. 기업단위의 성과로는 1인당 영업이익(EBIT) 및 총자산순수익률(ROA), 
매출액수익률(ROS), 자기자본순이익률(ROE)에 미치는 영향을 이용하였다. 

Ⅰ. 들어가는 글

한국경제의 발전과정에서 여성 노동력은 매우 중요한 역할을 수행하였다. 그럼에도 불구
하고 우리나라 여성의 고용율(15～64세 기준)은 OECD 국가와 비교할 때 매우 낮은 수준을 기
록하고 있다. 2011년 우리나라 남성의 고용율은 74.5%로 OECD 회원국의 평균(73.0%)보다 
높지만, 여성의 고용율은 53.1%로 OECD 회원국 평균(56.8%)보다 낮은 수준이다. 특히 이러
한 고용율은 스웨덴(71.8%)과 덴마크(70.4%) 등 스칸디나비아 복지국가에 비해 크게 낮은 수준
이다. 따라서 우리나라의 고용율을 70%대로 끌어올리기 위해서는 여성의 고용율을 높여야 
한다. 

그러나 고용율의 증가와 함께 고용안정성도 매우 중요한 과제이다. 왜냐하면 고용 불안
정성은 생산성에 부정적인 영향을 미치고 계층 간 사회적 갈등의 주된 요인이 되고 있기 때
문이다. 더욱이 고용안정성이 담보되지 못할 경우 고용율의 증가만으로는 근로빈곤의 문제
를 해소하기 어렵다. 특히 1990년대 외환위기와 최근의 글로벌 금융위기 등 경제위기 때마
다 비정규직 여성은 구조조정의 우선 대상으로 고려되었다. 즉 여성의 고용불안은 경력단절 
및 노동시장으로의 재진입 문제와 함께 여성의 빈곤화를 초래하는 주된 원인이다. 

한편 2006년 3월 1일부터 적극적 고용개선조치(Affirmative Action)가 도입된 후 적용대상 
사업장의 여성고용비율은 종업원 수 1,000인 이상 사업장을 기준으로 2006년 30.7%에서 
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2009년 35.1%로 증가하였다. 또한 통계청 경제활동인구조사보고서 에 따르면, 전문ㆍ기술
ㆍ행정관리직 종사자의 여성취업자 비율은 2006년 18.2%에서 2009년 20.6%로 증가하였다. 
적극적 고용개선조치를 비롯하여 여성의 고용 활성화를 위한 정책에 힘입어 여성의 경제활
동참가는 꾸준하게 늘어났지만, 여성의 고용안정성과 경제적 성과 간의 관계에 대한 실증연
구는 일천한 상태에 있다.

본 연구에서는 기존의 실증연구에서 제기되는 분석상의 문제점을 고려하면서 여성의 고
용안정성이 기업성과에 미치는 효과를 실증적으로 분석한다. 제2장에서는 고용안정성이 기
업성과에 미치는 효과에 대한 기존의 연구를 검토한다. 제3장에서는 실증분석에 이용한 자
료 및 추정모형에 대해 설명한 후, 제4장에서는 분석결과를 제시한다. 마지막으로 결론 및 
정책적 시사점을 제시한다.

Ⅱ. 선행연구

고용안전성(employment security)과 고용안정성(employment stability)은 유사한 개념으로 긍정
적인 상관관계를 가지나, 노동시장의 이동성에 대한 질적 측면 또는 양적 측면을 나타내느
냐로 구분한다(Erlinghagen, 2006). 고용안전성은 직업 이동의 기회와 근로자들이 직면하는 위
험을 나타내는 질적 측면을 의미하고, 고용안정성은 동일한 사업주와 고용관계를 유지하는 
기간을 포함하여 고용의 양적 측면을 나타낸다. OECD(1997)에 따르면 고용안전성은 고용안
정성을 측정하는 지표인 근속기간과 유지율에 실직의 위험에 대한 근로자의 직관을 포함하
여 측정한다. 일반적으로 근속기간의 증가는 고용안전성을 증가시키기는 하나, 장기간 고용
이 유지되었다고 근로자가 자신의 고용상태가 안전하다고 여기는 것은 아니다. 또한 Auer 
and Cazes(2000)는 고용안정성을 측정하기 위해 경제전반의 실직 및 실직 이후의 고용 가능
성(employability), 첫 번째 일자리를 찾는 어려움 등의 지표를 이용하였다. 

고용안정성은 근로자가 동일한 사업주와 근로한 평균 근속 기간(average tenure)으로 나타
내는 고용유지기간(employment tenure)과 개인이 그의 현재 고용주와 n년 이후에도 여전히 같
이 일하고 있는 근로자의 비율로 나타내는 고용유지율(retention rates)을 사용하여 측정한다.

기존의 실증연구는 근로자의 고용안정성이 기업성과에 미치는 영향에 대해 상반된 결과
를 제시하고 있다. 먼저 비정규직 고용이 기업성과에 긍정적인 영향을 미친다는 연구로는 
Matusik and Hill(1998), Valverde et al.(2000), Wong(2011), Lepak et al.(2003) 등이 있고, 
부정적인 영향을 주장한 연구로는 Nollen(1996), Michie and Sheehan-Quinn(2011), 권순식
(2004), 이시균․김정우(2006), 성효용ㆍ윤명수ㆍ이시균(2009) 등이 있다. 또한 기존의 연구에 
따르면 성별 다양성이 기업성과에 미치는 실증연구는 다양하게 존재한다(Cater et al. 2003, 
Erhardt et al. 2003, Catalyst 2004, Smith et al. 2005, Shrader et al. 1997, Rose 2007, Adams and 
Ferreira 2009, Marinova et al. 2010). 그러나 여성의 고용안정성이 기업성과에 미치는 영향에 대
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한 실증연구는 찾아보기 어렵다. 본 연구는 근로자의 고용안정성과 성별 다양성이 기업성과
에 미치는 영향에 대한 기존의 연구결과를 종합적으로 참고하여 여성 근로자의 고용안정성
이 기업성과에 미치는 영향을 실증적으로 분석한다.

Ⅲ. 분석자료 및 분석모형

여성의 고용안정성을 나타내는 변수로 동일한 직장에서의 근속기간을 이용할 수 있다. 
본 연구에서는 근속기간 대신 여성근로자 가운데 정규직 여성근로자가 차지하는 비율을 대
리변수로 이용한다. 고용안정성이 기업성과에 미치는 효과는 긍정적일 것으로 예상되지만, 
여성의 고용안정성과 기업성과 간의 상관관계는 불확정적이다. 즉, 대상국가, 분석자료, 그
리고 분석모형에 따라 실증분석 결과는 달라진다. 특히 분석자료가 횡단면데이터인가 패널
데이터인가에 따라 결과는 다를 수 있으며, 기업규모 및 나이와 같은 기업성과와 관련 있는 
변수와 미관측 요소에 대한 통제여부 등에 따라 분석결과는 다르게 도출될 수 있다. 또한 
분석모형의 추정에서 고용안정성과 기업성과 간에 나타나는 내생성(endogeneity) 문제의 처리 
여부에 따라서도 분석결과는 달라진다. 그리고 무엇보다도 여성의 고용안정성이 기업성과에 
미치는 효과는 국가별로 다르게 나타난다. 개별국가의 관습 및 문화, 노동시장 및 복지제도, 
그리고 가족제도의 전통은 여성의 고용안정성 효과가 달리 나타나게 되는 중요한 배경을 이
룬다. 본 연구에서는 기존의 실증연구에서 제기되는 여러 가지 분석상의 문제점을 고려하면
서 여성의 고용안정성이 기업성과에 미치는 경제적 효과를 실증적으로 분석한다.

1. 분석자료

본 연구에서는 여성의 고용안정성 및 기업성과 관련 변수를 포함하고 있는 한국노동연구
원의 사업체패널조사(Workplace Panel Survey: WPS) 자료를 사용하였다. 실증분석에는 2005, 
2007, 2009, 2011년도 조사 자료를 활용한다. 그러나 WPS2005 자료에는 정규직 여성근로
자 수가 조사되어 있지 않기 때문에 실증분석에는 2007년부터 2011년까지 자료만 포함되었
다. 사업체패널조사 자료는 근로자의 직위 및 성별뿐만 아니라 기업재무정보를 제공하고 있
기 때문에 여성의 고용안정성이 기업성과에 미치는 영향을 연구하는데 유용한 자료이다.

본 연구에서 이용된 2005년, 2007년, 2009년, 2011년 WPS 자료에는 각각 1,905개, 
1,735개, 1,737, 1,770개의 사업체가 포함되었다. 이들 사업체에 대한 통계요약이 <표 1>에 
제시되어 있다. 먼저 여성고용비율(전체 정규직 근로자 가운데 여성비율)은 2005년 28.61%에서 
2007년 28.92%로 미미하게 증가한 이후 2009년에 28.49%로 다소 감소하였지만, 2011년에
는 29.17%로 증가하였다. 그러나 여성관리자비율(과장급 이상 남녀 근로자 가운데 여성비율)과 여성
임원비율(임원급 이상 남녀 근로자 가운데 여성비율)은 2006년 적극적 고용개선조치제도 시행 이후 
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미미하지만 증가추세를 보이고 있다. 2005년과 2011년 사이에 여성관리자비율은 7.11%에서 
10.34%로 증가하였고, 여성임원비율은 동기간에 4.36%에서 5.94%로 증가하였다.

기업성과를 나타내는 총자산수익률은 2005년 마이너스를 기록한 이후 2007년부터 플러
스를 기록했지만 점차 낮아지는 추세를 보이고 있다. 자기자본이익률 또한 2007년 이후 낮
아지고 있다. 매출액수익률은 일관된 경향을 보이지 않고 있다.

<표 1> 통계요약
    (단위: 개, %, 억 원)

2005년 2007년 2009년 2011년
기업수 1,905 1,735 1,737 1,770

여성고용비율 28.61
(23.41)

28.92
(24.04)

28.49
(23.54)

29.17
(23.81)

여성관리자비율 7.11
(12.77)

7.66
(13.18)

8.95
(13.69)

10.34
(14.68)

여성임원비율 4.36
(14.17)

4.43
(13.09)

5.29
(15.39)

5.94
15.83)

총자산 12,719
(63,268)

13,369
(83,290)

12,826
(45,288)

17,799
(105,684)

매출액 7,207
(24,752)

7,069
(24,828)

9,442
(33,592)

10,061
(37,929)

당기순이익 505
(2,383)

452
(2,109)

545
(2,616)

684
(3,648)

자기자본 4,295
(18,921)

4,641
(17,663)

5,697
(21,078)

6,706
(26,162)

총자산순수익률 -0.77
(174.21)

4.99
(20.14)

4.68
(13.38))

4.65
(19.30)

매출액수익률 200.45
(1,423.73)

387.15
(7,055.02)

145.58
(171.96)

180.77
(641.89)

자기자본순이익률 12.21
(108.61)

15.01
(206.55)

9.76
(490.40)

6.59
(74.73)

주: 총자산순수익률=(당기순이익/총자산)×100. 매출액수익률=(당기순이익/매출액)×100. 
자기자본순이익률=(당기순이익/자기자본)×100. (  ) 안은 표준편차를 나타냄.

자료: 한국노동연구원 사업체패널조사 WPS2005, WPS2007, WPS2009, WPS2011 자료.

다음으로 여성인력의 산업별 분포는 <표 2>에 제시되어있다. 2005년과 2011년의 변화를 
보면, 제조업을 제외한 모든 산업에서의 여성근로자비율은 증가하였고, 금융․공공․사회서
비스업의 증가폭이 가장 크게 나타났다. 제조업의 경우 2005년 여성근로자 비율은 27.1%에
서 2011년 27.0%로 약간 감소하였지만, 금융․공공․사회서비스업의 경우 같은 기간에 
36.7%에서 39.3%로 2.8%포인트 증가하였다. 여성관리자비율과 여성임원비율은 전 산업에
서 증가한 것으로 나타났고, 증가폭도 여성근로자비율의 증가폭보다 크다. 2005년부터 2011
년의 기간에 여성관리자 비율의 증가폭은 금융․공공․사회서비스업에서 가장 크고, 여성임
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원비율은 도소매․유통서비스업에서 가장 크게 나타났다. 

<표 2> 여성인력의 산업별 분포
2005년 2007년 2009년 2011년

A B C A B C A B C A B C
제조업 27.1 3.1 3.4 26.5 3.6 3.7 26.1 4.7 4.5 27.0 5.9 5.1
도소매

유통서비스업 25.3 7.6 4.1 26.2 8.2 3.9 25.5 9.7 5.3 25.9 11.4 6.7
금융공공사회

서비스업 36.7 12.7 6.3 38.8 14.1 6.2 38.8 16.0 7.2 39.3 17.4 7.6
기타

농림전기가스
수도업

9.9 1.7 1.5 10.9 3.1 2.9 10.9 3.7 2.4 11.2 4.1 2.2

주: A(여성근로자비율), B(여성관리자비율), C(여성임원비율).
자료: 한국노동연구원 사업체패널조사 WPS2005, WPS2007, WPS2009, WPS2011 자료.

2. 분석모형

기업성과는 생산요소 및 기술수준, 기업규모 및 기업나이, 시장구조, 경제적ㆍ제도적 여
건뿐만 아니라 인적자원의 다양성과 고용안정성에 의해서도 영향을 받는다. 여성의 고용안
정성을 포함한 인적 구성의 다양성은 여성인력의 효율적 이용을 가능하게 할 뿐 아니라 잠
재소비자와 시장의 다양성에 대한 기업의 이해력을 높이고, 창의성과 혁신역량 그리고 기업
의 문제해결 능력을 증진시킴으로써 기업성과를 높일 수 있다. 또한 인적구성의 다양성은 
기업경영의 리더십과 글로벌 관계(global relationship)를 향상시켜 기업성과를 증가시킬 수 있
다.1)

그러나 역으로 기업성과가 여성의 고용다양성에 영향을 줄 가능성 또한 존재한다. 왜냐
하면, 기업의 재무실적이 좋으면 가용 자원이 풍부해지므로 소비자와 시장의 다양성에 대처
하기 위해 다양한 인력을 고용할 가능성이 높을 뿐만 아니라 정규직 여성근로자의 비율이 
증가하기 때문이다. 따라서 기업성과에 대한 회귀분석에 있어서 보통최소자승법(OLS)은 여성
임원비중 또는 여성인력비중의 내생성(endogeneity) 문제로 추정계수의 편의를 발생시킬 수 
있다. 이러한 내생성의 문제를 통제하기 위해 본 연구에서는 2단계 최소자승(2SLS) 추정법을 
이용하고자 한다. Cater et al.(2003)의 추정모형에 바탕을 둔 기업성과에 대한 회귀분석모형
은 다음과 같다.

  ································································································ (1)

1) 성별 다양성을 포함한 인적 다양성이 기업성과에 미치는 영향에 대해서는 Cox and Blake(1991), 
Robinson and Dechant(1997), Carter, Simkins, and Simpson(2003) 등 참조.
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종속변수인 기업성과(firm performance: FP) 변수로는 총자산순수익률(ROA), 매출액수익률
(ROS), 자기자본순이익률(ROE), 그리고 수익성을 나타내는 1인당 영업이익(EBIT)을 이용한다. 
설명변수로 이용된 정규직 여성근로자 비율(regular female worker ratio: RFR)은 전체 여성근로
자 중에서 정규직 여성근로자 비율로 측정한다. 통제변수로 전체근로자 가운데 차지하는 여
성근로자 비율과 여타 기업의 특성을 통제하기 위해 기업규모(총자산의 로그, 종업원 수의 로그), 
기업나이(기업의 설립연도로부터 최종 분석대상 연도까지의 기간), 1인당 임금의 로그를 포함한다. 또한 
선택적 또는 탄력적 근무제 운영더미, 다양성관리제도 활성화더미, 출산휴가제도 활성화더
미, 육아휴직제도 활성화더미, 노동조합유무더미를 비롯하여 기업특성으로 산업더미, 시간더
미 등을 설명변수(X)로 포함한다. 

기업의 경우 업종에 따라서 여성의 고용비중이 달라질 수 있다. 예를 들면, 서비스업의 
경우 제조업에 비해 여성의 고용비중이 높고 따라서 여성임원비중 또한 높을 수 있다. 그러
나 기업성과에 의해서 업종선택이 달라진다고 보기는 어렵다. 산업더미는 9차 한국표준산업
분류체계에 의거하여 제조업, 도소매유통서비스업(도매 및 소매업, 운수업, 숙박 및 음식점업, 출판ㆍ영
상ㆍ방송통신 및 정보서비스업), 금융공공사회서비스업(금융 및 보험업, 부동산업 및 임대업, 전문ㆍ과학 및 
기술서비스업, 사업시설관리 및 사업지원서비스업, 공공행정ㆍ국방 및 사회보장행정, 교육서비스업, 예술ㆍ스포츠 
및 여가관련 서비스업, 협회 및 단체 수리 및 기타 개인 서비스업), 그리고 기타 농림전기가스수도업(농업 
및 임업, 광업, 전기ㆍ가스 및 수도사업, 하수ㆍ폐기물처리ㆍ원료재생 및 환경복원업, 건설업)을 기준더미로 포
함하여 4개의 산업으로 구분한다.

한편 내생성의 문제를 해결하기 위해 2SLS 추정기법을 이용할 경우 내생성을 발생시키는 
정규직 여성근로자비율에는 영향을 미치지만, 기업성과와는 연관성이 없는 도구변수를 이용
해야한다. 본 연구에서는 여성임원더미를 도구변수로 이용하였다. 여성임원이 있는 기업의 
경우에는 여성임원이 없는 기업에 비해 정규직 여성근로자를 선택할 가능성이 높지만, 여성
임원의 존재 여부가 기업성과로부터 영향을 받을 가능성은 낮다고 판단되기 때문이다.2) 여성
임원더미는 여성임원이 한명 이상이라도 있는 경우 1, 여성임원이 없는 경우 0으로 한다.

Ⅳ. 실증분석결과

여성의 고용안정성과 기업성과에 대한 분석결과는 <표 3>에 제시하였다. 정규직 여성근
로자비율과 1인당 영업이익(EBIT)은 OLS와 2SLS 추정에서 모두 1% 유의수준에서 통계적으
로 유의미한 양(+)의 상관관계를 보였다. 한편 OLS 추정에서 여성근로자비율은 1인당 영업
이익과 음(-)의 상관관계를 보였으나, 2SLS 추정에서는 여성근로자비율과 1인당 영업이익 
2) 여성임원더미와 여성근로자비율의 상관계수는 0.16이고, 여성임원더미와 기업성과변수 ROA, ROS, 

ROE는 각각 0.04, 0.01, 0.01로 나타났다. 따라서 여성임원더미를 도구변수로 사용하는데 큰 문제는 없
는 것으로 판단된다. 단 세부지역별 자료가 가능하다면, 사업체소재지의 보육시설수나 보육비 지원액수 
등을 대안적인 도구변수로 고려해 볼 수 있다.
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종속변수 기업성과변수: 1인당 영업이익(EBIT)
모형 OLS 2SLS

기업규모변수 종업원수 총자산 종업원수 총자산
상수 62.49 

(107.64)
166.67

(139.95)
-21.97

(139.72)
-13.86

(185.22)

정규직 여성근로자비율    0.55 ***

(0.23)
  0.48 **

(0.23)
   0.40 ***

(0.12)
  0.31***

(0.08)

여성근로자비율  -0.68 *

(0.41)
 -0.84 *

(0.43)
   1.25 ***

(0.09)
  2.93***

(0.16)

기업규모의 로그  -119.63 ***

(30.43)
  -76.65 ***

(23.28)
  -119.93 ***

(30.87)
 -75.91 ***

(23.78)

(기업규모의 로그)2    9.63 *** 
(2.53)

   4.56 ***

(1.04)
  9.52 ***

(2.55)
  4.42 ***

(1.06)

기업나이의 로그 -2.88
(14.61)

-12.44
(14.99)

 -0.78 ***

(15.03)
-4.79

(16.18)

1인당 임금의 로그    71.17 ***

(17.67)
  49.66 ***

(18.77)
   89.48 ***

(27.14)
   85.75 ***

(30.12)

선택적 또는 탄력적 근무제 
운영더미 -7.76

(24.87)
-16.93
(25.71)

-18.96 
(27.88)

-38.03
(29.45)

다양성관리제도
활성화더미 65.19

(76.27)
68.49

(76.18)
63.31

(76.91)
62.84

(77.84)

출산휴가제도 활성화더미 8.77
(20.46)

0.79
(21.16)

3.97
(21.54)

-7.71
(22.47)

육아휴직제도 활성화더미   31.93 *

(17.15)
16.86

(17.47)
24.91

(19.19)
2.60

(20.31)

노동조합유무더미 16.80
(20.30)

-26.75
(20.22)

29.56
(25.19)

-4.09
(25.32)

시간더미 Yes Yes Yes Yes

산업더미 Yes Yes Yes Yes

간에 1% 유의수준에서 통계적으로 유의미한 양(+)의 상관관계를 보였다. 기업의 통제변수로 
이용된 기업규모는 OLS와 2SLS 추정결과에서 모두 유의미한 음(-)의 상관관계를 보였으나 
기업규모의 자승은 통계적으로 유의미한 양(+)의 상관관계를 나타냈다. 기업나이는 기업성
과와 음(-)의 상관관계를 보였으나, 2SLS 추정결과에서만 통계적으로 유의미하게 나타났다. 
1인당 임금은 OLS와 2SLS 추정결과에서 모두 1% 유의수준에서 통계적으로 유의미한 플러
스의 추정치를 보였다. 1인당 영업이익 이외에 기업성과변수로 이용된 총자산순수익률(ROA), 
매출액수익률(ROS), 자기자본순이익률(ROE)의 추정결과는 통계적으로 유의미하지 않은 관계
로 보고하지 않았다.

<표 3> 여성의 고용안정성과 기업성과
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관측치 2,396 2,319 2,396 2,319

Adj   0.02 0.04 0.02 0.04

F-Statistic   3.03 ***    5.69 ***   2.86 ***   5.39 ***

주: 1) (  ) 안은 heteroskedasticity-consistent covariance matrix를 이용하여 추정된 표준오차를 나타냄.
2) ***, **, *는 각각 1%, 5%, 10% 수준에서 유의미함을 나타냄.

자료: 한국노동연구원 사업체패널조사 WPS2005, WPS2007, WPS2009 자료.

Ⅴ. 결론 및 정책적 시사점

이상의 실증분석결과를 종합할 때 정규직 여성근로자 비율로 측정된 고용안정성은 1인당 
영업이익으로 측정된 기업성과에 통계적으로 유의미한 양(+)의 상관관계를 나타내었다. 따
라서 여성의 고용률 제고와 함께 고용안정성을 높이는 조치는 기업성과에 긍정적인 영향을 
미칠 뿐만 아니라 여성의 빈곤화 문제에도 적극적으로 대처하고, 중장기적으로 기업의 경쟁
력 강화를 통해 지속가능한 경제성장을 담보할 수 있는 방안이다. 

이와 같은 정책적 시사점에도 불구하고 본 연구는 실증분석과 관련하여 다음과 같은 몇 
가지 점에서 개선의 여지를 갖고 있다. 첫째, 기업의 성과 관련 자료에서 주가지수를 비롯한 
기업재무제표가 보다 풍부하게 제공된다면, 토빈의 와 같은 기업가치 변수를 이용하여 다
양한 기업성과 분석이 가능할 수 있다. 둘째, 여성의 고용안정성의 긍정적 효과와 보완관계
에 있는 제도개선을 모색하기 위해서는 제도 시행의 오랜 역사를 가진 외국과의 실증적인 
비교연구도 필요하다. 그러나 자료의 제약으로 인해 국가 간 비교연구를 수행할 수 없었다.

저출산ㆍ고령화시대에 지속가능한 경제성장을 담보하기 위해 여성의 노동시장 참여 확대
가 불가피한 대안이라면 여성의 고용안정성의 긍정적 효과를 증가시키는 방향으로 보완적인 
제도를 발전시킬 필요가 있다. 특히 우리나라의 적극적 고용개선조치는 제도를 이행하는 기
업에 대한 인센티브나 불이행 기업에 대한 제재가 미약하기 때문에 그 효과를 크게 기대하
기 어렵다. 따라서 적극적 고용개선조치의 이행을 위한 제도적 보완이 요구된다.
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