
5여성 PR 실무자의 승진에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구

여성 PR 실무자의 승진에 영향을 
미치는 요인들에 대한 연구

성별 다양성 기풍과 상사의 성별을 중심으로
1)

김효숙 숭실대학교 언론홍보학과 교수*

본 연구는 PR 분야에 유리 천장이 존재하는 이유를 규명하고자 하였다. 이를 위해 조직

학과 인적 자원 관리학에서 도입한 성별 다양성 기풍 개념을 PR학에 접목하여 성별 다

양성 기풍이 확립된 조직에서는 상사들의 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 높을 

것이라는 가설을 설정하였다. 또한 남성 상사에 비해 여성 상사들이 여성 부하 직원을 

승진시키고자 하는 의도를 더 많이 갖고 있을 것이라는 가설과, 상사의 성별이 성별 다

양성 기풍이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 영향을 조절한다는 

가설을 설정하였다. 가설을 검증하기 위해 관리자 직급의 PR 실무자들을 대상으로 설

문을 실시하였다. 그 결과, 성별 다양성 기풍이 존재한다고 느끼는 상사일수록, 또한 여

성 상사인 경우가 남성 상사인 경우보다 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도가 높

음을 알 수 있었다. 한편, 상사의 성별이 성별 다양성 기풍과 여성 부하 직원을 승진시키

려는 상사의 의도 사이에서 조절 효과를 발휘하는 것으로 나타났는데, 이는 여성 상사

는 조직 내 성별 다양성 기풍의 존재와 상관없이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하나 

남성 상사는 조직 내에 성별 다양성 기풍이 확립되어야 그러한 의도를 지니게 됨을 의미

한다. 본 논문은 PR 연구에서 거의 관심을 받지 못했던 유리 천장이라는 이슈에 주목하

고, 여성 실무자들의 승진에 영향을 미치는 요소들을 실증적으로 검증해 냈다는 이론적 

의의와 PR 분야에서 유리 천장을 극복하기 위해서는 어떤 노력이 경주되어야 하는지를 

구체적으로 제시했다는 실무적 함의를 지닌다.
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1. 서론

PR은 그 어느 직업군보다 여성 실무자의 비율이 높은 직업군이다. 이러한 현상은 PR 

분야의 ‘여성화(feminization)’로 묘사된다. 이는 PR 실무의 발상지라고 할 수 있는 미

국에서 1950∼1960년  이후 여성들의 사회 진출이 활발해지면서 나타나기 시작한 

현상이다. 기존 실무자의 부분을 차지하던 남성들이 보다 많은 보수와 권위가 보장

되는 직종으로 이직하면서 ‘주변화’된 PR 분야에 여성들이 진출하기 시작했던 것이다. 

그 당시 여성들이 진출할 수 있는 직업군은 PR 실무자, 교사, 간호사, 도서관 사서 등 몇

몇 직업군만으로 한정되어 있었기 때문에 이러한 직업군에 진출하는 여성들 사이에서

는 경쟁이 치열해질 수밖에 없었다. 이처럼 공급이 넘치는 상황이다 보니 이들 직업군

에 종사하는 여성들에 한 처우(임금과 승진 등)는 악화될 수밖에 없었다. 이러한 PR 

분야 여성화의 부작용은 실무자의 약 70%가 여성임에도 불구하고 부분의 관리자는 

남성인 현실로 나타나고 있다(Aldoory & Toth, 2002; Pompper, 2012). 

여성 실무자에 한 차별을 목도한 여러 PR 학자들은(Aldoory & Toth, 2002; 

Broom & Dozier, 1986; Cline et al., 1986) PR 분야에서의 성 차별이란 이슈에 

해 다각적으로 연구하기 시작하 다. 성차별에 관하여 지금까지 이루어진 연구들을 살

펴보면 부분의 연구가 남녀 실무자 간 임금 격차(예: Broom & Dozier, 1986), 남녀 

실무자의 역할(예: O’Neil, 2003) 및 PR 분야에서 성차별이 발생하게 된 원인(예: 

Aldoory & Toth, 2002) 등의 주제를 중심으로 이루어져 온 것을 알 수 있다. 그런데 

이렇게 활발하게 진행되어 오던 여성 실무자에 한 연구는 최근 거의 소강상태에 이르

렀고, 그나마 이따금씩 발표되는 연구는 미국 학자들의 연구 성과를 독일(Frohlich & 

Peters, 2007), 브라질(Molleda & Ferguson, 2004) 등의 다른 지역에 접목시키기 위

한 학자들의 노력의 결과이다. 한편, 한국에서 진행된 여성 PR 실무자 관련 연구들은 

미국의 PR 이론을 수입하여 한국 상황에 적용시키기 위한 노력이 활발히 시행되던 

2000년  초반에 이루어진 연구가 소수(예: 김 욱·한미정, 2004; 한미정, 2003) 존

재할 뿐이다. 

학자들의 노력에도 불구하고 PR에서의 성차별은 사라지지 않고 있는데, 이러한 

성차별은 특히 승진과 관련하여 가장 두드러지게 나타난다(한미정, 2003; Aldoory & 

Toth, 2002). 여성이 PR 실무자의 부분을 차지하고 있음에도 이들이 관리자 직급으

로 승진하지 못하는 현상, 즉 ‘유리 천장(glass ceiling)’이 존재하는 것이다. 
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승진에 향을 미치는 일반적인 요인으로는 조직의 승진 정책(Stumpf & London, 

1981), 승진 상자의 능력 및 성과(Kanter, 1977), 승진 상자의 개인적 속성(Metz, 

2009), 의사 결정권자의 개인적 속성(Powell & Butterfield, 1994), 조직의 문화

(Schaubroeck & Lam, 2002) 등이 거론되고 있다. 본 논문은 이 요인들 중에서도 조

직 문화의 일부로서의 성별 다양성 기풍과 의사 결정권자의 개인적 속성의 한 요소인 

상사의 성별을 주요한 원인으로 파악하고 이들 요인들이 어떻게 상호 작용하여 여성 실

무자의 승진을 저해하는지 고찰해 보았다. 

본 연구자가 성별 다양성 기풍을 독립 변인으로 선택한 것은 조직 내 거시적 요인

으로서의 조직 문화가 여성 친화적일 때, 그중에서도 특히 여성 실무자들이 조직 내에

서 존중받고 공정하게 우받을 수 있는 조직 내 분위기 혹은 기풍이 조성되었을 때 여

성 실무자들이 본인의 능력을 최 한으로 발휘할 수 있을 것이라고 가정했기 때문이다. 

이렇게 여성들을 조직으로 통합시키는 분위기가 조성이 된다면 여성 실무자들이 조직

의 효율성에 이바지할 수 있게 되고 이들을 승진시키고자 하는 상사들의 의도도 높아질 

것이다. 

또한, 본 연구가 상사의 성별이란 변인을 선택한 것은 여성 실무자의 수에 비해 여

성 관리자가 적은 PR 분야의 고유한 특성이 여성 PR 실무자의 승진에 부정적 향을 

미칠 수 있기 때문이다. 후술하겠지만, 상사들은 같은 성별의 부하 직원을 더 승진시키

고자 한다는 기존 연구 결과들은 PR 분야의 유리 천장 현상 자체가 여성들의 승진을 가

로막고 유리 천장을 더욱더 공고히 하고 있는 원인임을 보여 준다. 즉, 여성 관리자의 

부재가 여성 실무자의 승진을 가로막는 악순환이 지속되고 있는 것이다. 이러한 현상

은 PR 분야가 그 어떤 직업군보다 여성 실무자의 비율이 높은 ‘여성화’된 분야임에도 불

구하고 발생하고 있으므로 심각한 문제라고 할 수 있다. 

본 연구는 성별 다양성 기풍이 확립된 조직에서는 여성 부하 직원을 승진시키려는 

상사들의 의도가 높을 것이라고 가정하 다. 또한, 상사의 성별이 성별 다양성 기풍과 

여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도 사이에서 조절 효과를 발휘한다는 가설도 

설정하 다. 가설들을 검증하기 위해 눈덩이 표집을 활용하여 모집한 관리자급의 PR 

실무자들을 상으로 설문 조사를 실시하 다. 



8

2. 문헌연구

1) PR과 여성 실무자

PR 분야에서의 여성 인력에 한 논의는 주로 다양성 확보 및 PR 분야의 여성화를 중심

으로 이루어져 왔다. 먼저 다양성과 관련하여, PR 학자들은 ‘필수적 다양성(requisite 

variety)’이 다양성과 PR의 연결 고리라고 주장한다(Grunig, Grunig, & Ehling, 

1992). 필수적 다양성 개념은 조직 내부의 다양성이 조직 외부의 다양성에 발맞춰 갈 

수 있을 때 조직의 효율성이 극 화됨을 의미한다. 즉, 조직은 외부 환경의 생태학적 변

화에 처하기 위해, 또한 이를 잘 활용하기 위해 조직 내부의 다양성을 갖춰야 한다. 

이를 위해서는 순응적인 조직 문화를 탈피하고 집단 사고를 지양해야 하며, 신 이질성, 

관여, 복잡성, 커뮤니케이션 등에 보다 많은 관심을 기울여야 한다(Krefting, Kirby, & 

Krzystofiak, 1997). 효과적인 PR 실무는 조직의 목적 달성을 도와주는 전략적 공중

과의 상호 호혜적인 관계성을 구축하는 것을 의미한다. PR 실무에서 다양성의 중요성

을 강조하는 학자들은 다양성이 그러한 모든 공중을 파악하고 그들과의 관계성을 수립

할 수 있게 도와준다고 보았다. 이들은 만약 다양성이 부족하게 되면 전략적 이해관계

자들 중 중요한 집단을 아예 파악할 수 없을 수도 있다고 경고한다. 프라이(Fry, 1992)

는 PR 실무자들이 경 진에게 조언을 해 주거나, 다양성을 극 화할 수 있는 전략들을 

개발하거나, 문화적으로 다양한 직원들과 커뮤니케이션하는 방식으로 조직 내에 다양

성이 확립되는 것을 실현시킬 수 있다면서 만약 PR 실무자들이 이러한 다양성의 중요

성을 간과하게 되면 PR 역이 개척할 수 있는 가장 중요한 비즈니스 기회를 잃게 되는 

것이라고 주장하 다. 

필수적 다양성의 관점은 여성 실무자들이 다양한 인력 구성의 한 부분으로서 조직

에 다양하고 확장된 관점을 부여해 줄 수 있다고 본다. 즉, 자신들이 지닌 다양성이란 

장점을 잘 활용하여 조직 내 획일적 집단사고를 방지하고 조직이 보다 전 방위적이고 

광범위한 시각으로 운 될 수 있게 도와주는 것이다. 또한 여성 직원들은 조직이 응

해야 할 이해관계자들이 점점 다양해지고 글로벌해지는 상황에서 이들과 효율적으로 

커뮤니케이션 할 수 있도록 기능한다(Hon & Brunner, 2000).

PR 인력의 여성화에 한 논의도 활발히 진행되어 왔다. 이와 관련된 최초의 연구

는 1986년 IABC(International Association of Business Communicators) 재단의 
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후원으로 실시된 벨벳 게토(velvet ghetto) 프로젝트 는데 이를 통해 남녀 실무자 간

에 명백한 임금 격차가 존재하며 여성 실무자들이 관리자급으로 승진하지 못하는 유리 

천장 현상도 있음이 증명되었다(Cline et al., 1986). 왜 이러한 성차별이 존재하는지 

그 원인을 파악하기 위한 연구들도 진행되었다(Aldoory & Toth, 2002). 그 결과, PR 

업계에서 여초 현상이 발생하면서 이를 해결하고자 하는 경 진의 욕구가 증 되었고, 

남성 실무자들이 클라이언트들에게 편애를 받는 현상이 발생하면서 임금, 승진, 혜택 

측면에서 남성 실무자들에게 특혜를 제공하게 되었다는 사실을 파악하게 되었다. 남성 

실무자들에게 초점이 맞춰지다 보니 여성 실무자들에게는 필수적인 기술 및 지식 교육

(협상 기술 등)의 기회가 잘 주어지지 않았다는 점도 지적되었다. 또한 여성들은 사회

화 과정에서 너무 요구 사항이 많거나 공격적으로 행동해서는 안 된다고 교육받는데, 

이렇게 습득된 수동성이 여성 실무자들로 하여금 임금 인상이나 승진을 능동적으로 요

구하는 것을 가로막는다는 점, 그리고 여성들은 가사와 업무를 동시에 책임져야 하기 

때문에 업무에만 전적으로 집중하는 경향이 있는 남성 실무자들에 비해 실적을 올리기 

힘들다는 점 등이 지적되었다(Aldoory & Toth 2002). 

PR 인력과 성별에 관한 연구는 주로 임금 및 역할에 있어 실무자의 성별이 미치는 

향을 중심으로 이루어져 왔다. 브룸과 도지어(Broom & Dozier, 1986)는 PR 실무

자들이 전문적 처방가(expert prescriber), 커뮤니케이션 촉진자(communication 

facilitator), 커뮤니케이션 기술자(communication technician), 문제 해결 과정 촉

진자(problem-solving process facilitator) 등의 네 가지 역할을 주로 수행하는데, 

여성 실무자는 남성 실무자보다 기술자의 역할을 더 많이 수행하는 경향이 있음을 보고

하여 PR계에 큰 파장을 불러왔다. 여성 실무자들은 하위직의 기술자 역할을 하면서 글

쓰기, 편집, 언론 관계 등의 반복적인 역할을 주로 맡게 되며, 반 로 남성 실무자들은 

경 진에 한 카운슬링, 주요 정책 입안 등의 관리자 역할을 맡게 된다는 것이다. 기술

자들은 상 적으로 중요한 의사 결정에서 유리되어 있으므로 관리자보다 적은 권력을 

지니게 된다(O’Neil, 2003). 

일련의 연구들(Broom & Dozier, 1986; Choi & Hon, 2002; O’Neil, 2003)은 

관리자 역할을 하는 실무자가 기술자 역할을 수행하는 실무자보다 임금을 많이 받기 때

문에 여성 실무자가 불균형적으로 기술자의 역할을 수행하는 비율이 높은 상황에서는 

여성 실무자들이 받는 임금도 낮을 수밖에 없음을 보여 주었다. 성별과 임금에 한 후

속 연구들은 남성과 여성 실무자의 임금 격차는 여성 실무자의 상 적으로 낮은 교육 
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수준, 적은 직무 경험, 짧은 근속 연수 등의 요인만으로는 충분히 설명할 수 없으며

(Dozier, Chapo, & Sullivan, 1983), 이 같은 요인들을 통제한 후에도 성별과 임금 사

이에는 통계적으로 유의미한 관계가 있다는 결과들(Childers, 1986)을 발표하 다. 

그러나, 실무자로서의 경험, 관리자 기능 수행 여부, 의사결정 과정에의 참여여부 등의 

가외변인을 통제하고 나면 성별과 임금 사이에는 통계적으로 유의미한 관련성은 없다

는 결과(Dozier & Broom, 1995)도 발표되었다. 

한편, PR 실무자의 역할을 관리자와 기술자로 단순화해 보면, 남성 관리자는 관리

자 역할만을 하면 되지만 여성 관리자는 기술자의 역할도 동시에 수행해야 하는 경우가 

많아 이 부분에서도 성차별이 존재함이 밝혀졌다(Grunig et al., 2002). 또한, 여성 실

무자들은 남성 실무자보다 직원들로부터 보다 적은 지지(less employee support)를 

받게 되는데 우수 이론에 따르면 여성 관리자들은 평균 8명의 부하 직원을 두고 있는 반

면, 남성 관리자들은 평균 19명의 부하 직원을 두고 있었다. 우수 이론은 이런 이유로 

여성 관리자는 관리자 역할뿐만 아니라 기술자 역할도 동시에 수행할 수밖에 없는 상황

에 처한다고 지적하 다.

여성 학자들은 이러한 PR 실무에서의 성차별을 타개하기 위해 두 가지 접근 방법

을 고려하 는데, 이는 자유주의적 페미니즘 접근 방법(liberal feminist approach)

과 급진주의적 페니미즘 접근 방법(radical feminist approach)이다(O’Neil, 2003). 

먼저 자유주의적 페미니즘 접근은 여성 실무자 개개인의 특성과 능력에 집중하는 방법

이다. 이 접근 방법을 활용하는 학자들은 여성 실무자들이 업무적인 능력 면에서 부족

한 점이 많기 때문에 성차별이 존재한다고 주장한다. 따라서 이들은 유리 천장을 극복

하기 위해서는 여성 개개인의 변화가 중요함을 강조한다. 한편, 급진주의적 페미니즘 

접근 방법은 거시적인 차원에서 성차별의 원인을 규명하고자 하 다. 이 접근 방법은 

성차별은 근본적으로 사회 및 조직의 구조적 문제로 인해 파생된다고 주장하며 성차별

을 극복하기 위해서는 직업 환경, 조직, 사회의 변화가 선행되어야 한다고 강조한다. 급

진주의적 페미니즘 접근법을 활용하는 학자들은 자유주의적 접근 방법은 구조적 문제

의 희생양인 여성 실무자들을 비난하는, 즉 희생자 때리기(blaming the victim)에 불

과하다고 비판하 다. 이러한 두 가지 접근법을 활용하여 PR 학자들은 조직 내 구조와 

남녀 실무자 성비의 관계(O’Neil, 2003), 경 진의 성비와 여성 실무자에 한 평가의 

관계(Choi & Hon, 2002), 다양성과 여성 실무자의 관계(Pompper, 2012) 등의 주제

를 연구해 왔다. 
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미국에 비하면 한국에서 진행된 여성 PR 실무자 관련 연구는 양적, 질적으로 빈곤

하다고 할 수 있다. 여성 PR 실무자에 한 연구는 한국 내 다른 PR 관련 연구와 마찬가

지로 2000년  초반에 시작되었다. 이들 연구들은 미국과 마찬가지로 한국에서도 여

성 실무자들이 차별을 받고 있음을 보여 주었다. 일례로, 김 욱과 차희원(2002)은 국

내 PR 업계 역시 미국과 마찬가지로 전체 실무자의 다수가 여성인 상황에서 남성 중

심의 사회 문화를 갖고 있는 한국적 특성으로 인해 ‘성 역할 분리형’ PR이 시행되고 있

다고 주장하 다. 성 역할 분리형 PR은 여성들이 경  전략이나 문제 해결에 부적합하

다고 생각해 여성을 보조적 역할에 한정시키는 PR을 말한다. 그 외에 광고 홍보 전공 

학생들이 성별에 따라 PR 업무를 어떻게 다르게 인식하는지를 고찰한 연구(한미정, 

2006)가 있다. 보다 최근의 연구로는 권력이 젠더 역할에 어떻게 개입했는지를 조명한 

정은경과 권수미(2010)의 연구가 있다. 이들은 국내 PR 행사의 CEO를 맡고 있는 

여성이 증가하고 있고 기업 홍보실에서도 여성 임원들의 비율이 늘어나고 있지만 이들

의 위상이 남성 실무자들에 비해서는 여전히 불리한 상황에 놓여 있다고 지적하 다. 

이렇게 명맥을 이어 오던 한국 여성 PR 실무자에 한 연구는 근래 거의 소강상태

에 이르렀고 최근 한국 여성 실무자의 역할, 임금, 승진 등의 이슈와 관련해 보고된 바

는 거의 없다. 이러한 상황에 한 문제 인식에서 본 연구는 출발하 으며 한국 여성 PR 

실무자의 현재 상황에 한 통계 혹은 연구가 거의 전무하다는 점이 본 연구의 필요성

을 역설하고 있다고 해도 과언이 아니다. 

2) 유리 천장

여성 실무자는 많지만 관리자급 여성들이 적은 이유는 유리 천장이란 개념으로 설명할 

수 있다. 유리 천장은 하이모위츠와 쉘하트(Hymowitz & Schellhardt, 1986)가 처음

으로 주장한 개념으로, 관리자에게 필요한 적절한 자격을 갖춘 개인들이 관리자급으로 

승진하는 것을 가로막는 조직 내의 인위적인 장벽(Wrigley, 2002)을 일컫는 말이다. 

조직 내의 다양한 구성원들이 유리 천장에 가로막혀 승진의 기회를 제 로 부여받지 못

하는 경우가 많은데, 특히 여성과 소수 인종이 유리 천장의 피해자로 지목되고 있다. 본 

연구는 조직 내에서 여성 인력이 부딪히게 되는 유리 천장에 초점을 맞추고 있다.

미국 뉴욕 증시의 에스앤피 500(S&P 500) 지수에 편입된 기업들의 경우, 2017년 

말 기준 여성 표이사의 비율이 4.2%, 이사회의 여성 비율이 19.2%에 불과한 것으로 
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나타났다(박은경, 2018). 한국 기업 전반에 존재하는 유리 천장의 강도는 훨씬 센 것으

로 집계되는데, 2017년 기준 500  상장 기업의 여성 이사 비율은 2.7%에 불과하며 고

위 공직자 중 여성 비율은 5% 미만인 것으로 보고되고 있다. 공기업 300여 곳의 여성 

임원 비율도 0.6%에 불과하다. 국 시사 주간지 <이코노미스트>가 2018년 2월 평가

한 직장 내 ‘유리 천장 지수’에서 한국은 OECD 국가 중 꼴찌(29위)를 차지했다(박수

련·성지원, 2018). 

PR 분야에도 여성 실무자에 한 유리 천장은 존재한다. 앨두리와 토스(Aldoory 

& Toth, 2002)는 미국 학 PR 전공자의 80%가 여학생이고 PR 실무자의 70%가 여

성인 상황에서 부분의 관리자는 남성이라고 밝혔다. 한국도 예외는 아니다. 2003년 

보고된 국내 PR 업계 여성 인력의 현황을 보면(한미정, 2003) 전체 실무자 중 여성이 

62.3%, 남성이 37.7%를 차지하고 있음을 알 수 있다. 그러나 직급별로 보면 여성 실무

자는 부분 일반직(41.3%)이었고 여성 중 임원의 비율은 4.6%에 불과하 다. 한편, 

김 욱과 한미정(2004)은 국내 PR 업계에 여성 실무자의 수가 전반적으로 많으며 특

히 행사의 경우 거의 90%가 여성임을 밝혔다. 또한 사원이나 리급의 비교적 낮은 

직급에서는 여성 실무자가 많음에도 불구하고 관리자급에서는 여성의 수가 적음을 보

고하면서 이는 남성을 더 선호하는 조직 문화 때문이라고 지적하 다. 아쉽게도 현재 

한국 PR 산업 내의 유리 천장 현상을 진단할 수 있는 학계 논문이나 업계 보고서는 거의 

전무하다시피 하다.

여성들이 유리 천장에 부딪히게 되는 주요한 이유는 남성적인 특성이 성공적인 관

리자에게 보다 적합하다는 편견이 존재해 왔기 때문이다(Wrigley, 2002). 남성적인 

특성들로 여겨지는 이성, 활동성, 지배성, 경쟁성, 자기 확신성, 공격성, 독립성, 호전성 

등이 여성적인 특성들로 여겨지는 공감, 의존성, 수동성, 동정, 민감성, 돌봄과 배려, 수

줍음 등보다 성공적인 리더에게 더 적합한 특성으로 여겨지는 것이다(Choi & Hon, 

2002). 즉, 관리자에 한 규범적 이미지는 남성적인 특질을 선호하므로 여성들은 관

리자 역할에 부적절하다고 인식되어져 왔다. 

한편, 관리자의 리더십 스타일도 성별에 따라 다른 것으로 알려져 있는데, 남성 관

리자는 업무 지향적인(task oriented) 반면에 여성 관리자는 사람과의 관계를 중시하

며(relationship oriented) 더 민주적이라고 알려져 있다(Aldoory & Toth, 2004). 

그런데 이렇게 인관계를 중시하는 여성 관리자의 성향은 남성 리더의 비율이 높은 조

직에서는 둔화되는 경향을 보인다. 즉, 남성 리더의 비율이 높은 조직에서는 여성 관리



13여성 PR 실무자의 승진에 영향을 미치는 요인들에 대한 연구

자의 행동이 점점 남성을 닮아 가는 것이다. 이는 앞서 기술하 듯이 성공적인 관리자

는 남성적인 특성이 있어야 한다는 믿음 때문으로, 남성 위주의 조직에서 살아남아 적

응하려는 여성 관리자의 노력이 이러한 결과를 낳는 것으로 분석되고 있다. 또한 여성 

관리자들은 이럴 수도 저럴 수도 없는 여성 리더의 이중적 딜레마(double bind sit-

uation)를 경험하게 되는데, 이는 남성적인 환경에서 여성들이 여성적인 특질을 보이

면 능력이 없거나 성공적이지 않다는 인상을 심어 주게 되고, 반 로 남성적인 스타일

의 리더십을 구사하면 독단적이거나(abrasive) 잘못 적응했다는(maladjusted) 평가

를 받게 되는 상황을 뜻한다(Gardiner & Tiggemann, 1999). 

성 역할 전이(gender role spillover) 효과도 유리 천장의 원인으로 지목되고 있다. 

성 역할 전이 효과란 사회적 문화에 의해 주로 결정되는 성 역할에 한 기 가 직장 및 업

무에까지 이어지는 것을 말한다. 그리어, 스티븐스, 그리고 콜맨(Greer, Stephens, & 

Coleman, 2001)은 성장 과정에서 학습된 성 역할이 남성과 여성의 직장 생활을 근본

적으로 바꿔 놓는다고 보았다. 즉, 성 역할은 업무 역할보다 더 일찍 학습되는데 이러한 

경험이 직장 내 역할로 전이되고, 따라서 성 역할이 직장이라는 역에까지 막강한 

향력을 미치게 된다는 주장이다. 아이들은 3∼4세 정도 되면 이미 자신의 성별에 적절

하다고 여겨지는 행동과 특성이 무엇인지 무의식적으로 학습하게 되는데, 성장기의 소

년들은 경쟁을 통해 사회적 성취를 추구하게 교육받지만 소녀들은 누군가를 보살펴주고 

상냥하게 해 주도록 교육받는다. 이렇게 성장 과정에서 내재화된 성 역할은 후에 사회

생활을 하면서 발현되게 된다. 또한 이러한 성 역할은 추후의 사회화(socialization) 과

정을 통해서 더 강화된다. 성 역할 전이 효과는 여성 인력의 조직 생활에 부정적 향을 

미친다. 즉, 여성들은 가정 내 양육자와 조정자로서의 역할 및 직장인으로서의 역할을 

동시에 수행해야 되기 때문에 개인 생활이 직업과 갈등을 빚게 되며, 이로 인해 여성 직

원들은 업무 효율이 높지 않다는 사회적 편견이 발생하게 된다. 반면, 남성은 자신을 조

직과 동일시하고 조직 내 역할을 인생에서 가장 중요한 역할로 인식하는 경향이 있다. 

따라서 남성의 경우 개인적 역할과 직업적 역할에 갈등이 없다. 

한편, PR 학자인 혼(Hon, 1995)은 여성 PR 실무자들과의 심층 인터뷰와 포커스 

그룹 인터뷰를 통해 PR 산업 내에 존재하는 유리 천장의 요인들을 밝혀냈다. 혼은 남성 

지배적인 조직 환경, 조직 내 공식적·비공식적 권력 구조로부터의 소외, 롤 모델과 멘

토의 부족 등을 원인으로 지적하 다. 여성 실무자들이 공식적 권력 구조로부터 소외

받고 있다는 연구는 많이 있었으나 혼의 연구가 유리 천장 연구에 기여한 바는 여성 실
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무자들이 조직 내 비공식적 권력 구조로부터도 소외되어 있다는 점을 밝혀냈다는 데 있

다. 여성 실무자들은 조직 내 공식적 권력 구조는 물론이고 비공식적 권력 구조에서도 

유리되어 있기 때문에 가치 있는 정보, 자원, 지지 등을 접할 기회가 적어 권력으로부터 

더 멀어지게 되고 따라서 승진의 기회를 잡지 못하는 경향이 있다(O’Neil, 2003). 개인

들은 향력 있는 네트워크에의 적극적 참여, 향력 있는 멘토와의 호혜적 관계, 타인

들로부터의 우호적 인식 등으로 인해 관계적 권력(relational power)을 지니게 되는

데 여성들은 이러한 기회들로부터도 배제되어 있는 것이다. 좋은 멘토는 네트워크로부

터의 소외를 보상해 줄 수 있는 좋은 자원이지만 여성 실무자들은 멘토를 가질 수 있는 

기회로부터도 소외당하는 경향이 있다. 

PR 분야에서 유리 천장은 중요한 이슈로 여겨지는데, 이는 다음과 같은 두 가지 이

유 때문이다(Aldoory & Toth, 2002). 먼저 PR 분야가 여성화됨으로써 많은 실무자가 

여성이기 때문이다. 여성 실무자가 부분임에도 불구하고 관리자급은 남성들이 차지

하고 있는, 다른 분야와는 다른 양상의 유리 천장이 존재하고 있는 것이다. 둘째 이유는 

여성 실무자들이 다수를 차지하고 있는 상황에서 여성 실무자에 한 유리 천장의 존

재 자체가 PR 실무에 한 평가 저하로 이어질 수 있기 때문이다. 부분이 여성인 PR 

실무자들이 경 진에 포함되지 못함으로서 PR 기능 자체가 조직 내에서 중요한 기능으

로 인식되지 못하는 것이다. 세리니, 토스, 라이트, 그리고 에믹(Serini, Toth, Wright, 

& Emig, 1998)은 여성 실무자들이 “ 향력 없는 타이틀”(p. 194)을 부여받았다고 표

현하면서 여성 실무자들이 경 진의 전략적 의사 결정에 향을 미치지 못하는 상황에 

한 우려를 표명하 다. 

여성 PR 학자들은(Aldoory & Toth, 2002, 2004; Hon, 1995; O’Neil, 2003) 조

직 내 유리 천장을 극복할 수 있는 방법으로 개인적 차원과 사회적 차원의 해결책들을 

제시하고 있다. 먼저, 개인적 차원에서는 경력을 관리하려는 안목을 키우고 전문 지식

을 습득하기 위해 과감하게 도전하고 투자할 것을 요구한다. 또한 조직 내외에서 인적 

네트워크를 형성하고 조직 내 권력의 향방 및 사내 네트워크의 구성을 파악하는 등 사

내 정치에도 눈을 돌려야 한다고 당부한다. 사회적 차원에서는 남성 실무자들의 인식 

전환이 필요함을 지적하면서 남성 실무자와 여성 실무자는 서로 상생해야 하는 업무 파

트너임을 강조한다. 또한 사회화 과정에서 남녀에게 다른 역할을 부여하는 것을 지양

하여 여성들이 보다 능동적인 존재로 성장할 수 있게 해야 한다고 주장한다. 마지막으

로 여성 실무자들에게 긍정적인 역할 모델이 될 수 있는 여성 관리자의 수가 늘어나게 
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정책적 노력이 필요하다고 역설한다. 

3) 여성 실무자의 승진에 영향을 미치는 요인들 

PR 분야에서의 성차별은 여성 실무자가 차별받지 않고 관리자로 진급할 수 있을 때 극

복될 수 있을 것이다(O’Neil, 2003). 이를 위해서는 여성 PR 실무자들의 승진에 향

을 미치는 요인들이 무엇인지를 파악하고 이러한 요인들이 여성 실무자들의 승진에 방

해가 되지 않게 조직적, 개인적 차원에서의 개선 노력이 필요하다. 여성 실무자를 승진

시킬 수 있는 권한을 가진 사람은 바로 관리자급의 직위를 가지고 있는 여성 실무자의 

상사라고 할 수 있다. 따라서 본 연구의 종속 변인은 상사가 여성 실무자를 승진시키고

자 하는 의도로 설정되었다. 선행 연구들(McKay et al., 2007; Nishii, 2013; Rabl & 

Triana, 2014)도 여성 실무자의 승진 가능성을 측정함에 있어 여성 부하 직원을 승진

시키려는 상사의 의도를 활용한 바 있다. 또한 본 연구는 서론에서 상술한 바와 같이 조

직 문화의 일부로서의 성별 다양성 기풍과 의사 결정권자의 개인적 속성의 한 요소인 

상사의 성별을 주요한 원인으로 파악하고 이들 요인들이 어떻게 상호 작용하여 여성 실

무자의 승진을 저해하는지 고찰해 보았다. 

(1) 성별 다양성 기풍 

성별 다양성 기풍을 이해하기 위해서는 다양성 기풍에 한 논의가 선행되어야 한다. 

다양성 기풍이란 개념은 다양성의 효과에 해 학자들의 의견이 양분되면서 등장하

다(Gonzalez & DeNisi, 2009). 먼저, 다양성의 장점에 주목한 학자들(Cox & Blake, 

1991; Richard, Barnett, Dwyer, & Chadwick, 2004)은 다양성은 조직 내 혁신을 

가능하게 하며, 보다 큰 인력 풀(pool)에서 다양한 직원들을 고용할 수 있게 하여 관련 

이해관계자들의 요구에 조직이 보다 유연하게 처할 수 있게 해 준다고 주장하 다. 

즉, 조직 내에 새로 유입된 다양한 인력과의 커뮤니케이션 및 접촉이 증가하게 되고, 이

러한 접촉으로 인해 기존 직원들은 보다 넓은 시각을 갖게 된다는 것이다. 그 결과 조직 

내에 다양성을 포용할 수 있는 근무 환경이 조성되고 이러한 경험이 수준 높은 제품과 

서비스 제공으로 이어지게 된다는 것이다. 한편, 다양성의 폐해에 주목한 학자들

(Sacco & Schmitt, 2005; Tsui & Gutek, 1999)은 인간들은 자신과 다른 성향 및 특

성을 가진 타인들을 소외시키는 습성이 있기 때문에(Blalock, 1967) 조직 내에 기존 
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인력과 상이한 특성을 지닌 소수 집단이 등장하게 되면 직원들 사이에 파벌이 생기고 

갈등이 조장된다고 주장한다. 즉, 승진이나 급여 같은 제한적인 자원을 사이에 두고 집

단 간 경쟁이 발생하게 되고 이로 인해 구성원들 사이에 갈등이 촉진되는 것이다. 

이처럼 긍정적인 면과 부정적인 면을 동시에 내포한 다양성이 조직에게 양날의 검

으로 기능하고 있음을 발견한 학자들은 다양성의 장점을 극 화할 수 있는 방법을 연구

하기 시작하 다(Boehm et al., 2014). 즉, 다양성이란 현상의 장점을 어떻게 현실 세

계의 조직에서 발현시킬 수 있는가에 집중하기 시작한 것이다. 학자들은 다양성의 긍

정적 가능성을 실현시킬 수 있는 방법의 하나로 ‘다양성 기풍’의 활성화를 제시하 다

(예: Holvino, Ferdman, & Merill-Sands, 2004). 다양성 기풍은 “조직이 직원들에 

해 공정한 정책을 펼치고 제 로 변받지 못하는 조직 내 소수자들을 조직의 근로 

환경으로 통합하는 정도에 한 구성원들의 인식”(Virick & Greer, 2012, p. 577)으

로 정의되는데, 다양성 기풍이 활성화되면 다양성이 조직에 미치는 여러 가지 부정적

인 향이 완화되는 경향이 있는 것으로 알려져 있다(Gonzalez & DeNisi, 2009). 이

는 조직 내에 긍정적 다양성 기풍이 활성화되면 사회적 범주화가 줄어들고 이를 통해 

소그룹 간의 편견이 감소하기 때문이다. 다양성 기풍은 조직적, 개인적 차원에서 많은 

이점을 가져다주는데, 먼저 조직적 차원에서는 수익률과 매출, 고객 만족도 등과 같은 

주요 성과 지표들을 향상시켜 주고(Nishii, 2013), 개인적인 차원에서는 직원들의 헌

신성을 증가시키고 이직 의도와 결근 등을 감소시키며, 직업 만족도를 제고한다(Rabl 

& Triana, 2014). 

본 연구는 여성 직원들이 맞닥뜨리는 유리 천장에 초점을 맞춘 연구이므로 많은 

종류의 다양성 기풍 중에서도 성별 다양성 기풍(gender diversity climate)에 초점을 

맞추어 연구를 진행하 다. 앞서 기술한 다양성 기풍의 정의를 바탕으로, 본 연구는 성

별 다양성 기풍을 조직이 여성 직원들을 조직 내 근무 환경으로 통합시키고 여성 직원

들에 해 공평한 정책을 펼치는 정도에 한 구성원들의 인식이라고 정의하 다. 성

별 다양성 기풍이 확립된 조직은 경 진이 성별 다양성 기풍을 강력하게 지지한다는 특

징이 있다. 조직 구성원들은 조직이 외부 환경의 변화에 신속하고 적절하게 응하기 

위해서는 조직 내 인력 자체가 다양해야 하고 성의 다양성도 그 요건 중의 하나임을 잘 

인지하고 있다. 따라서 직원들 사이에는 성 다양성이 조직 운 에 도움을 준다는 인식

이 공유되고 있다. 또한, 성차별 없이 모든 직원들을 공정하게 하기 위한 정책이 시행

되는 경우가 많다. 이런 조직에서 근무하는 여성 직원들은 환 받고 존중받는다고 느
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끼게 된다(Rabl & Triana, 2014). 

또한, 성별 다양성 기풍이라는 개념 속에는 여성 직원들에게도 동등한 성장의 기

회를 부여한다는 의미가 포함된다. 이러한 성장의 기회에는 훈련(training) 기회, 네트

워킹 기회, 직무 경로(career paths) 설계 기회, 가시적인 성과를 창출할 수 있는 기회 

등이 포함되는데 성별 다양성 기풍이 잘 정착된 회사에서는 여성 직원들에게도 이러한 

성장의 기회가 동등하게 보장되게 된다. 또한 성장의 기회를 부여받은 직원은 조직 내

에서 인정을 받게 되고 따라서 승진 가능성이 높아지게 된다(Virick & Greer, 2012). 

성별 다양성 기풍이 확립된 조직에서는 남녀 직원을 막론하고 동등하게 조직 내에서 자

신의 존재를 드러낼 수 있는 기회를 부여받게 되는데, 여성 직원들에게는 기존에 이러

한 기회가 잘 부여되지 않았다는 점을 고려하면 동등한 기회의 부여만으로도 여성 직원

들의 승진 가능성을 높일 수 있게 된다(Morrison, 1992). 또한 이러한 조직 내 기풍의 

변화를 인지하게 된 상사들이 부하 여직원을 승진시키게 될 가능성이 커지게 된다

(Nishii, 2013; Rabl & Triana, 2014). 즉, 조직 내에 긍정적 성별 다양성 기풍이 자리 

잡게 되면 여성 직원들이 승진할 가능성이 커진다. 

(2) 조절 변인으로서의 상급자 성별 

여성 직원의 승진에 향을 미치는 또 다른 요인은 상사의 성별이다. 최근 인적자원학

과 경 학 분야에서 여성 상사들이 여성 부하 직원을 승진시킬 가능성이 더 높다는 연

구 결과들이 쏟아져 나오고 있다. 먼저, 사람들은 같은 특성을 가진 타인을 선호한다는 

선행 연구 결과들이 있다. 이러한 연구 결과들은 사회적 자아 정체성 이론(social iden-

tity theory), 유사성 유인 이론(similarity attraction theory). 사회 범주화 이론

(social categorization theory) 등에 기반을 두고 있다. 먼저 사회적 자아 정체성 이

론은 사람은 자신과 유사한 사람들과 어울리기를 좋아한다는 이론이다(Tajfel, 1982). 

특히 자신과 유사한 인구 통계적 속성을 지닌 그룹과 교류하길 좋아하는데, 이는 이러

한 그룹과의 교류가 긍정적인 자아 정체감을 심어 줄 수 있기 때문이다. 유사성 유인 이

론도 사회적 자아 정체성 이론과 마찬가지로 사람들은 유사한 특성을 가진 타인을 더 

좋게 평가하게 되고 이로 인해 그들과 즐겨 교류하게 된다는 이론이다(Byrne, 1971). 

마지막으로 사회 범주화 이론은 자신과 다른 특성과 성향을 가진 타인들에 해서 인간

은 배타적으로 하는 습성이 있으며, 반 로 자신과 유사한 특성을 가진 이들을 보다 

신뢰한다는 이론이다(Rosch, 1978). 
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또한, 조직 내에서의 상사ᐨ부하 간 성별 유사성이 부하 직원을 승진시키려는 상사

들의 의도에 미치는 향을 검증한 선행 연구들도 있다. 예를 들어, 일찍이 캔터

(Kanter, 1977)는 사회적 확실성(social certainty)의 추구가 조직 내 정책 결정권자

들로 하여금 자신들과 같은 성별을 지닌 부하 직원들을 승진시키게 한다고 주장하 다. 

페퍼(Pfeffer, 1983) 또한 인구통계학적 속성의 유사성이 고과 평가, 승진 등 상사가 내

리는 결정에 향을 미친다는 가설을 검증하면서, 특히 상사가 같은 성별을 지닌 부하 

직원에 해 호의적인 결정을 내림을 보여 주었다. 이러한 연구 결과들은 상사는 자신

과 유사한 성별을 지닌 부하 직원을 보다 많이 승진시킬 것이라는 예측을 가능하게 한

다. 보다 최근에 이루어진 연구들도 이러한 경향성을 보고하고 있는데, 예를 들면 비릭

과 그리어(Virick & Greer, 2012)는 여성 관리자들이 여성 후계자를 지목하는 확률이 

높음을 미국 IT 기업의 임원들을 상으로 한 연구에서 실증적으로 보여 주었다. 따라

서 위와 같은 선행 연구들을 토 로, 남성이 상사인 경우보다 여성이 상사인 경우 여성 

부하 직원들을 승진시키고자 하는 의도가 더 높을 것이라고 가정할 수 있다. 

또한, 본 연구의 독립 변인인 성별 다양성 기풍이 종속 변인인 여성 직원을 승진시

키려는 상사의 의도에 미치는 향은 상사의 성별에 따라 달라질 수 있다. 이들 변인 간

의 관계에 한 직접적인 연구는 많이 진행되지 않았으나 멘토링과 관련된 선행 연구는 

이러한 가정을 뒷받침해 줄 만한 근거를 제시한다. 예를 들면 여성 상사들은 조직 내 분

위기와 상관없이 여성 직원들에 한 지지 행동을 변화시키지 않았다는 연구 결과

(Ortiz-Walters, 2009)와 조직 내에 성별 다양성 기풍이 확립되지 않았을 때도 여성 상

사들은 여성 부하 직원들에 해 꾸준히 멘토링을 진행했다는 연구 결과(Metz, 2009)

들이 있다. 이러한 선행 연구 결과는 조직 내에 성별 다양성 기풍이 확립되어 있지 않을 

때에도 여성 상사들의 경우에는 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도를 가지고 있

을 가능성이 높음을 시사한다. 

한편, 남성 상사들은 자신들이 조직 내에서 더 선호되는 내집단(in-group)에 속

해 있기 때문에 여성 직원들이 멘토링 및 승진에 어려움을 겪는다는 사실을 잘 인지하

지 못하는 경우가 많았다(Ragins, Townsend, & Mattis, 1998). 남성 상사들은 성별 

다양성 기풍이 낮을 때에는 여성 부하 직원들에 한 멘토링에 신경을 쓰지 않았으나 

성별 다양성 기풍이 높아지게 되면 여성 부하 직원들에 한 멘토링 의도를 높이는 것

으로 보고되었다(Metz, 2009). 따라서 이들은 조직 내에 여성 친화적인 분위기, 즉 성

별 다양성 기풍이 정착되어 있지 않은 경우에는 여성 부하 직원을 승진시켜야 할 필요
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성을 잘 느끼지 못하지만, 여성 직원에 한 조직 내의 전반적인 분위기가 긍정적으로 

변하게 되면 이러한 변화를 인지하게 되고 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도를 

높일 수 있다. 

지금까지의 논의를 종합해 보면, 여성 상사는 조직 내 성별 다양성 기풍의 존재와 

상관없이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하나 남성 상사는 조직 내에 성별 다양성 기

풍이 확립되어야 그러한 의도를 지니게 될 것이라고 유추할 수 있다. 이는 상사의 성별

이나 성별 다양성 기풍이 여성 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 향을 조절

해 줌을 말한다. 

지금까지의 문헌 연구를 토 로 본 논문은 다음과 같은 세 가지 연구가설을 설정

하 다.

연구가설 1: 조직 내 성별 다양성 기풍이 우호적이라고 인식하는 상사일수록 여성 부하 직원을 

승진시키려는 의도가 높을 것이다.

연구가설 2: 남성 상사에 비해 여성 상사들의 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 높을 것이다.

연구가설 3: 상사의 성별은 성별 다양성 기풍이 여성 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 

영향을 조절할 것이다. 즉, 여성 상사의 경우에는 조직 내 성별 다양성 기풍과 상관

없이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하나, 남성 상사의 경우에는 조직 내의 성별 다

양성 기풍이 긍정적이면 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 높아질 것이다. 

이러한 가설들을 간략하게 정리하면 <그림 1>과 같다.

사내 성별 다양성 기풍에 

대한 인식

여성 PR 실무자를 

승진시키려는 상사의 의도

상사의 성별

통제 변수: 사내 여성 PR 실무자의 업무 능력에 대한 전반적 평가

그림 1. 본 연구의 모형
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3. 연구 방법 

1) 대상 선정 및 자료 수집 절차

본 연구의 목적이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 상사의 의도를 고찰하는 것이었

으므로 참가자들은 기업 홍보팀, PR 행사, 정부·공기업 홍보팀 등에서 일하는 관리

자급의 실무자들로 제한되었다. 관리자급 실무자의 기준은 관리할 팀원과 부하 직원이 

있는지의 여부와 부하 직원을 승진시킬 권한이 있는지 다. 연구자의 지인들을 통한 

눈덩이 표집(snowball sampling) 기법을 활용하여 참가자들을 모집하 다. 참가자

들에게는 소정의 상품권이 보상으로 주어졌다. 총 169부의 설문지가 회수되었다. 분

석에 적합지 않은 설문지 17부를 뺀 152부의 설문지가 분석에 사용되었다. 

2) 설문의 구성 및 측정 도구 

본 연구를 위한 설문은 연구의 주요 변인들인 성별 다양성 기풍에 한 인식과 여성 직

원을 승진시키려는 상사의 의도, 그리고 통제 변인인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 

한 전반적 평가를 측정하는 문항들로 구성되었다. 기초적 인구통계학적 정보를 요구하

는 문항들도 포함되었다. 인구통계학적 정보를 제외한 문항들은 5점 리커트 척도(1점 

＝ 매우 그렇지 않다, 5점 ＝ 매우 그렇다)로 측정되었다. 

(1) 성별 다양성 기풍

본 연구에서 성별 다양성 기풍은 “조직이 여성 직원들에 해 공정한 정책을 펼치고 여

성 직원들을 조직 내로 통합하는 정도에 한 구성원들의 집합적 인식”으로 정의되었

다(Rabl & Triana, 2014, p. 405). 선행 연구에서 개발된 항목들이 측정 문항으로 사

용되었다. 특히 본 연구의 주요 목적이 여성 직원의 승진 가능성에 한 모색이었기 때

문에 승진과 관련된 측면에서 성별 다양성 기풍을 측정하 던 기존 연구(Singh & 

Selvarajan, 2013; Virick & Greer, 2012)의 측정 문항들을 활용하 다. “우리 회사

(기관)는 남녀 직원 모두에게 적절한 네트워킹의 기회를 제공한다”, “우리 회사(기관)

는 남녀 직원 모두에게 적절한 직무 연수의 기회를 제공한다”, “우리 회사(기관)는 남녀 

직원 모두에게 명료한 직무 경로(career path)를 제시해 준다”, “우리 회사(기관)는 남
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녀 직원 모두에게 가시적인 성과를 창출할 수 있는 기회를 제공해 준다” 등의 네 가지 항

목이 사용되었다. 

(2) 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도

설문지의 도입부에서 관리자의 역할을 하고 있는 실무자들만 참가할 수 있음을 밝혀 비

관리자가 설문에 참여하는 것을 방지하기 위해 노력하 다. 여성 부하 직원을 승진시

키려는 상사의 의도는 선행 연구(McKay et al., 2007; Nishii, 2013; Rabl & Triana, 

2014)를 따라 “나는 여성 직원을 승진시킬 의도가 있다”, “나는 여성 직원을 승진시키

는 데 주저함이 없다”, “나는 비슷한 능력과 실적을 가진 남녀 직원이 있다면 남성 직원

을 우선 승진시킬 것이다(R)”란 세 가지 항목으로 측정하 다. 이때 지시문에서 특정 

직원이 아니라 전반적인 직원이란 점을 강조하여 특정 부하 직원에 한 응답자의 편견

이 개입되는 것을 방지하고자 하 다. 

(3) 상사의 성별

성별은 인구통계학적 질문 중의 하나로 측정되었으며 여성 ＝ 1, 남성 ＝ 0인 가변인으

로 코딩되었다. 

(4) 통제 변인으로서의 전반적 여성 실무자의 업무능력에 대한 평가

본 연구에서 독립 변인과 조절 변인으로 도입한 성별 다양성 기풍과 상사의 성별 이외에

도 여러 가지 변인이 여성 실무자를 승진시키고자 하는 의도에 향을 미칠 수 있다. 그

중에서도 부하 직원을 승진시키고자 하는 상사의 의도에 가장 큰 향을 미치는 변인은 

부하 직원의 업무 능력에 한 평가라는 기존 연구 결과가(Ellemers, van den Heuvel, 

de Gilder, Maass, & Bonvini, 2004; Virick & Greer, 2012) 다수 존재한다. 따라서 

본 연구는 여성 부하 직원의 업무 능력에 한 평가를 통제 변인으로 도입하 다. 본 논

문은 특정 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도를 측정한 것이 아니라 여성 부하 

직원을 승진시키고자 하는 전반적인 의도를 분석하고자 했으므로 업무 능력 평가라는 

변인을 조직 내 여성 PR 실무자의 업무 능력에 한 전반적 평가로 규정하 다.

본 논문은 전반적인 여성 실무자들의 업무 능력에 한 평가를 측정함에 있어 선

행 연구(Powell & Butterfield, 1994)를 참고하여 다음의 항목들을 활용하 다. “우

리 회사(기관) PR 업무 담당 여성 직원들은 전반적으로 업무에서 높은 수준의 성과를 
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보여 준다”, “우리 회사(기관) PR 업무 담당 여성 직원들은 업무 수행에 필요한 자질을 

갖추고 있다,” “우리 회사(기관) PR 업무 담당 여성 직원들은 업무를 잘 수행하고자 하

는 강한 동기를 갖고 있다” 등의 세 가지 항목이 사용되었다. 

4. 연구 결과

1) 참가자의 인구통계학적 속성

연구에 참가한 152명의 특성을 알아보기 위해 인구통계학적 분석을 실시한 결과는 다

음과 같다. 응답자의 성별은 남성의 비율이 65.13%(n ＝ 99), 여성의 비율이 

34.87%(n ＝ 53) 다. 참가자들의 연령은 35세부터 60세까지의 범위에 속해 있었으

며 평균 연령은 45.52세 다. 평균 실무 경력은 15.73년이었다. 또한, 응답자의 

83.55%(n ＝ 127)가 학 졸업, 16.45%(n ＝ 25)가 학원 졸업의 학력을 가지고 있

었다. 한편, 참가자들의 직급은 CEO급이 1.31%(n ＝ 2), 이사급이 13.16%(n ＝ 

20), 부장급이 40.79%(n ＝ 62), 과장급이 44.74%(n ＝ 68) 다. 전체 152명의 응

답자 중 PR 행사에서 근무하고 있는 참가자는 34.82%(n ＝ 52), 기업 홍보팀에서 

근무하고 있는 참가자는 49.34%(n ＝ 75), 정부·공기업 홍보팀에서 일하고 있는 참

가자는 16.45%(n ＝ 25)인 것으로 나타났다. 

2) 기술 통계 및 타당도와 신뢰도 분석 결과

기술 통계 값과 각 주요 변인 간의 상관관계는 <표 1>과 같다. 

<표 1>에서 평균값을 보게 되면 참가자들은 자신이 근무하는 회사의 성별 다양성 

기풍(M ＝ 3.40) 및 여성 직원들의 업무 능력(M ＝ 3.43)에 해 보통 정도의 인식을 

갖고 있는 것을 알 수 있다. 또한 참가자들은 여성 부하 직원을 승진시키는 것에 해서

도 보통 정도의 인식을 갖고 있었다(M ＝ 3.25). 

비록 연구가설로 설정하진 않았지만, 흥미롭게도 실무자가 근무하는 조직 형태별

로 성별 다양성 기풍에 한 인식과 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도에 차이가 있

는 것으로 드러났다. 먼저 PR 행사, 기업 홍보팀, 정부·공기업 홍보팀이라는 3개의 
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조직 형태별 성별 다양성 기풍에 한 인식의 평균점 차이는 <표 2>와 같다. 

세 가지 조직 형태별 성별 다양성 기풍 인식의 차이에 해 일원 변량(one-way 

ANOVA) 분석을 실시해 본 결과(F ＝ 37.56, p ＜ .01), 조직 형태별 성별 다양성 기

풍 인식에는 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 드러났다. PR 행사에서 근무

하는 관리자 직급의 직원들이 성별 다양성 기풍에 한 인식이 가장 높았으며 기업 홍

보팀, 정부·공기업 홍보팀의 순으로 인식이 낮게 나타나는 것을 알 수 있었다. 

또한, 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도에 해서도 조직 형태별 차이가 있는 

것으로 나타났다. 이러한 차이는 <표 3>에 보고되었다. 

세 가지 조직 형태별 여성 부하 직원을 승진시키려는 관리자의 의도 차이에 해 

일원 변량(one-way ANOVA) 분석을 실시해 본 결과(F ＝ 25.13, p ＜ .01), 조직 형

태별로 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 상사의 의도에는 통계적으로 유의미한 차

이가 있는 것으로 드러났다. 위의 성별 다양성 기풍 인식과 마찬가지로 PR 행사에서 

근무하는 관리자 직급의 직원들이 여성 직원을 승진시키고자 하는 의도를 가장 많이 갖

PR 대행사 기업 홍보팀 정부·공기업 홍보팀

여성 부하 직원 승진 의도 (M ) 3.29 2.99 2.86

표 3. 근무 조직 형태에 따른 여성부하 직원 승진 의도에 대한 평균의 차이 

변인 M SD 1 2 3 4

1. 성별 다양성 기풍 인식 3.40 1.13 1.00

2. 성별 가변인 0.42 0.46 0.23** 1.00

3. 여성 직원 업무 능력 평가 3.43 0.97 0.33** 0.19** 1.00

4. 여성 부하 직원 승진 의도 3.15 1.02 0.26** 0.21** 0.32** 1.00

**p ＜ .01. *p ＜ .05.

표 2. 근무 조직 형태에 따른 성별 다양성 기풍 인식에 대한 평균의 차이 

PR 대행사 기업 홍보팀 정부·공기업 홍보팀

성별 다양성 기풍 인식 (M ) 3.61 3.29 2.97

표 1. 주요 변인의 평균, 표준 편차, 상관관계 점수
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고 있는 것으로 나타났으며 기업 홍보팀, 정부·공기업 홍보팀의 순으로 여성 직원을 

승진시키려는 의도가 낮아지는 것을 알 수 있었다. 

한편, 상관관계를 분석해 보면, 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도는 성별 

다양성 기풍에 한 인식(r ＝ 0.26, p ＜ .01), 여성 직원의 업무 능력에 한 평가(r 

＝ 0.32, p ＜ .01) 및 응답자의 성별(r ＝ 0.21, p ＜ .01)과 정의 상관관계에 있음을 

알 수 있다. 성별 다양성 기풍에 한 인식은 상사의 성별(r ＝ 0.23, p ＜ .05), 여성 

직원의 업무 능력에 한 평가(r ＝ 0.33, p ＜ .01) 및 여성 부하 직원을 승진시키려는 

의도(r ＝ 0.26, p ＜ .05)와 정의 상관관계를 가지고 있었다. 

상관관계 분석 결과, 부분의 상관관계가 0.6 이하인 것으로 드러나 변인들 간에 

판별 타당도(discriminant validity)가 뛰어나다는 것을 알 수 있었다(김계수, 2012). 

또한, 독립 변인 간의 상관관계 분석 결과를 통해 다중 공선성의 가능성이 희박하다는 

것을 알 수 있었다. 한편, 본 연구의 측정 도구 중 다수의 항목으로 구성된 측정 도구들

에 한 신뢰도 분석 또한 실시되었다. 성별 다양성 기풍 인식에 한 신뢰도는 0.83, 

여성 부하 직원을 승진시키려는 의도에 한 신뢰도는 0.80, 여성 직원의 업무 능력에 

한 평가의 신뢰도는 0.92로 나타나 신뢰할 만한 도구들이라고 판단하 다. 

3) 연구가설 검증 

본 연구의 연구가설을 검증하기 위해 바론과 케니(Baron & Kenny, 1986)가 개발한 

위계적 회귀 분석(hierarchical regression)이 실시되었다. <표 4>에서 볼 수 있는 것

처럼 단계적(step-wise) 투입 방식이 사용되었다. 바론과 케니의 위계적 회귀 분석은 

통제 변인, 독립 변인과 조절 변인, 상호작용 변인을 차례로 투입하여 R 2의 변화를 검

토하는 방식으로, 외생 변인를 통제한 뒤 조절 변인의 향력을 파악하는 데 널리 활용

된다. 본 논문에서는 먼저 1단계에서 조직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 

한 평가라는 통제 변인을 투입하 다. 2단계에서는 독립 변인인 성별 다양성 기풍 인

식을 투입하 으며 3단계에서는 상사의 성별이라는 조절 변인을 투입하여 주효과를 

검증하 다. 마지막으로 4단계에서 성별 다양성 기풍 인식과 성별의 상호작용 변인을 

투입하여 성별 다양성 기풍에 한 인식이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도

에 미치는 향에 한 상사의 성별 변인의 조절 효과를 분석하 다. 

먼저, 모델 1에서는 통제 변인만을 투입하여 통제변인의 향력을 검증하 다. 조
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직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 한 평가는 여성 부하 직원을 승진시키

려는 상사의 의도에 통계적으로 유의미한 향을 미치고 있었다(β ＝ 1.68, p ＜ 

.01). 상사들이 갖고 있는 여성 PR 실무자들의 업무 능력에 한 전반적인 평가가 여성 

부하 직원을 승진시키려는 의도에 향을 미침을 알 수 있다. 이 모델은 전체 종속 변인 

변량의 21%를 설명하는 것으로 드러났다. 

<연구가설 1>을 검증하기 위해 조직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 

한 평가 변인을 통제한 가운데 성별 다양성 기풍 인식 변인을 투입하 다. 이 모델에

서 성별 다양성 기풍 인식이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 

향은 β ＝ 1.05로 나타났다. 이 모델의 설명력은 37%로 p ＜ .01 수준에서 유의미하

다. 이러한 결과는 성별 다양성 기풍 인식이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 

의도에 긍정적인 향을 미침을 의미한다. 따라서 <연구가설 1>은 지지되었다. 이 두 

번째 모델에서도 조직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 한 평가가 여성 부

하 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 향은(β ＝ 1.90, p ＜ .01 ) 유의미

하게 나타났다. 

모델 3에서는 조직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 한 평가 변인을 

통제한 가운데 성별 다양성 기풍 인식과 조절 변인인 상사의 성별 변인을 같이 투입하

다. 이 모델에서 성별 다양성 기풍 인식이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의

도에 미치는 향은 여전히 유의미하 으며(β ＝ 1.53, p ＜ .01), 상사의 성별 변인 

변인 가설 모델 1 모델 2 모델 3 모델 4

성별 다양성 기풍 인식 1 1.05** 1.53** 1.21**

상사의 성별 2 0.59* 0.40*

성별 다양성 기풍 × 상사의 성별 3 0.35*

통제 변인: 능력 평가 1.68** 1.90** 1.80** 1.95**

R 2 0.21 0.37 0.53 0.61

F 10.47** 16.13** 18.45** 22.89**

ΔR 2 0.16 0.16 0.08

**p ＜ .01. *p ＜ .05.

표 4. 위계적 회귀 분석 결과
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또한 통계적으로 유의미하게 나타났다(β ＝ 0.59, p ＜ .01). 이 모델의 설명력은 

53%로 높아졌다. 이러한 결과는 상사의 성별이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사

의 의도에 긍정적인 향을 미침을 의미한다. 본 연구에서는 여성이 가변인 1로 코딩되

었으므로 이러한 결과는 여성 상사인 경우에 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 더 

높다는 것을 말한다. 따라서 <연구가설 2>도 지지되었다. 한편, 성별 다양성 기풍 인식

에 한 베타 값이 상사의 성별 변인의 베타 값보다 높게 나타나 여성 부하 직원을 승진

시키려는 상사의 의도에는 상사의 성별보다 성별 다양성 기풍에 한 인식이 보다 많은 

향을 미침을 알 수 있었다. 세 번째 모델에서도 조직 내 전반적인 여성 PR 실무자의 

업무 능력에 한 평가가 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 향은

(β ＝ 1.80, p ＜ .01 ) 유의미하게 나타났다. 

마지막으로 <연구가설 3>을 검증하기 위해 통제 변인과 독립 변인, 조절 변인 그

리고 독립 변인과 조절 변인의 상호 작용 항을 함께 투입하 다. 분석 결과 성별 다양성 

기풍 인식 × 상사의 성별의 상호작용 항은 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도

에 긍정적인 효과(β ＝ 0.35, p ＜ .01)를 미침을 알 수 있었다. 따라서 <연구가설 3> 

또한 지지되었다. 모델의 설명력은 61%로 나타났다. 한편, 이 마지막 모델에서도 조직 

내 전반적인 여성 PR 실무자의 업무 능력에 한 평가가 여성 부하 직원을 승진시키려

그림 2. 상사의 성별과 성별 다양성 기풍 인식의 상호작용 효과
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는 상사의 의도에 미치는 향은(β ＝ 1.95, p ＜ .01 ) 유의미하게 나타났다. 

조절 효과가 유의미하다는 결과는 성별 다양성 기풍 인식에 따라 여성 부하 직원

을 승진시키려는 상사의 의도가 두 성별 집단 간에 다르게 나타남을 의미한다. 이러한 

상호작용의 방향성을 보다 심도 깊게 분석하기 위해 독립 변인인 성별 다양성 기풍 인

식의 평균값(M ＝ 3.40)을 중심으로 하여 성별 다양성 기풍 인식이 높은 집단과 낮은 

집단으로 구분한 뒤, 여성 상사인 경우와 남성 상사인 경우 두 집단의 여성 부하 직원을 

승진시키려는 의도가 각각 어떻게 달라지는지를 고찰하 다. 그 결과는 <그림 2>에 나

타나 있다. 

<그림 2>에서 볼 수 있듯이 여성 상사와 남성 상사 모두 조직 내 성별 다양성 기풍 

인식이 높을수록 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 높다는 것을 알 수 있었다. 한

편, 여성 상사의 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도의 그래프 기울기가 남성 상사의 

여성 부하 직원을 승진시키려는 의도 그래프의 기울기보다 상 적으로 완만한 것으로 

나타났다. 이는 남성 상사 집단이 여성 상사 집단보다 조직 내 성별 다양성 기풍 인식에 

의해 더 큰 향을 받음을 말하는 것이다. 다시 말하면, 여성 상사들은 성별 다양성 기

풍 인식이라는 조직적 변인에 의해 상 적으로 향을 덜 받음을 의미한다.

5. 결론 및 논의 

본 연구는 여성 실무자가 다수를 차지하는 PR 분야에 정작 여성 관리자는 많지 않다는 

현상에 주목하여(한미정, 2003; Aldoory & Toth, 2002) 이러한 유리 천장에 향을 

미치는 요인들을 규명하고자 하 다. 먼저, 본 연구는 조직학과 인적 자원 관리학에서 

도입한 성별 다양성 기풍 개념을 PR학에 접목하여 성별 다양성 기풍이 확립된 조직에

서는 상사들의 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 높을 것이라는 가설을 설정하

다. 또한 여성 상사들이 여성 부하 직원을 승진시킬 가능성이 더 높다는 선행 연구 결과

를 토 로 남성 상사에 비해 여성 상사들이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도

를 더 많이 갖고 있을 것이라는 가설도 설정하 다. 마지막으로, 성별 다양성 기풍이 여

성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도에 미치는 향은 상사의 성별에 의해 조절된

다는 가설을 설정하 다. 

가설을 검증하기 위해 관리자 직급의 실무자들을 상으로 설문을 실시하 다. 
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그 결과, 성별 다양성 기풍이 존재한다고 느끼는 상사일수록, 또한 여성 상사인 경우가 

남성 상사인 경우보다 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 의도가 높음을 알 수 있었

다. 한편, 상사의 성별이 성별 다양성 기풍과 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의

도 사이에서 조절 효과를 발휘하는 것으로 나타났는데, 이는 여성 상사는 조직 내 성별 

다양성 기풍의 존재와 상관없이 여성 부하 직원을 승진시키고자 하나 남성 상사는 조직 

내에 성별 다양성 기풍이 확립되어야 그러한 의도를 지니게 됨을 의미한다. 한편, 데이

터 분석 결과 PR 행사, 기업 홍보팀, 정부·공기업 홍보팀 등 세 가지 조직 형태별로 

실무자들의 성별 다양성 기풍에 한 인식과 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도에 통

계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 드러났다. 두 변인 모두 PR 행사에서 근무하

는 관리자 직급의 실무자들의 인식과 의도가 가장 높게 나타났으며 기업 홍보팀, 정

부·공기업 홍보팀의 순으로 낮아지는 것을 알 수 있었다. 

본 연구의 결과는 아래와 같이 해석될 수 있다. 첫째, 조직 내 성별 다양성 기풍에 

한 인식과 상사의 성별이 여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도와 접한 관련

이 있음을 알 수 있다. 이러한 데이터 분석 결과는 조직 내에 긍정적 성별 다양성 기풍이 

확립되면 여성 직원들이 승진할 가능성이 커진다는 기존 연구 결과(예: Nishii, 2013; 

Rabl & Triana, 2014) 및 여성이 상사일 경우가 남성이 상사일 경우보다 여성 부하 직

원을 승진시킬 가능성이 더 크다는 기존 연구 결과(예: Cardoso & Winter-Ebmer, 

2010)와 일치하는 것이다. 이러한 결과는 PR 업계에서의 유리 천장을 타파하기 위해

서는 먼저 조직 내에 성별 다양성 기풍이 정착되어야 함을 말해 준다. 여성 상사가 여성 

부하 직원을 승진시킬 가능성이 더 크다는 분석 결과는 유리 천장을 깨기 위해서는 일

단 여성 상사가 많이 존재해야 함을 보여 주는 것이라고 할 수 있다. 

둘째, 조직 내 성별 다양성 기풍이 중요하기는 하나 이러한 성별 다양성 기풍은 상

사의 성별에 의해 조절되고 있음을 알 수 있었다. 성별 다양성 기풍 인식 × 상사의 성별

의 상호작용 효과는 여성 직원들이 승진하기 위해서는 일단 조직 내에 성별 다양성 기

풍이 정착되어야 하나, 이러한 성별 다양성 기풍의 효과는 상사의 성별에 따라 다르게 

나타날 수 있음을 보여 주는 것이다. 특히 본 연구의 결과, 남성 상사의 경우 성별 다양

성 기풍에 한 인식에 따라 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도가 크게 달라지는 것

으로 드러나 남성 상사 아래에서 일하는 여성 부하 직원의 승진 가능성을 높이기 위해

서라도 조직 내에 성별 다양성 기풍을 정착시키려는 조직적 차원의 노력이 필요함을 알 

수 있다. 
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본 연구는 다음과 같은 이론적 함의를 지닌다. 첫째, 본 논문은 PR 실무자 중 많은 

비중을 차지하는 여성들에 한 연구가 주춤하고 있는 상황에서 이에 한 관심을 촉구

했다는 의의를 지닌다. PR학에서 여성 차별에 한 연구는 1986년 IABC재단의 후원

으로 시행된 ‘벨벳 게토’ 연구 이후 많은 여성 학자들에 의해 꾸준히 진행되어 왔다. 이

들 연구들은 심도 깊은 철학적, 이론적 고찰은 물론 현실 세계에서 실제로 어떻게 차별

이 자행되고 있는지에 한 실증적 연구까지 PR 분야에서의 성차별에 하여 깊이 있

는 이해를 제공해 왔다. PR학 내에서 주요한 연구 주제 중 하나인 여성 PR 실무자에 

한 연구의 맥을 잇고 있다는 점에서 본 논문의 첫 번째 의의를 발견할 수 있다. 

둘째, 본 연구는 PR 연구에서 거의 관심을 받지 못했던 유리 천장이라는 이슈에 

주목하고 이에 향을 미치는 요소들을 실증적으로 검증해 냈다는 의의를 지닌다. 지

금까지 이루어진 여성 PR 실무자에 한 연구 중, 여성 실무자의 승진에 향을 미치는 

요인들에 한 연구는 극히 제한적이었다. 예를 들어 혼(Hon, 1995)은 왜 PR 분야에 

유리 천장이 존재하는지에 해 연구하 고 메츠(Metz, 2009)는 남녀 상사의 멘토링

이 여성 부하 직원의 승진에 미치는 향에 해 연구하 으나 이 두 연구 이외에 여성 

실무자의 승진에 해 논한 연구는 거의 없었다고 보아도 무방할 것이다. 따라서 본 연

구는 PR 실무자들을 상으로 여성 직원들의 승진에는 어떠한 요인들이 향을 미치

는지를 실증적으로 검증해 보고자 한 드문 시도 다는 점에서 의의를 지닌다.

셋째, 본 논문은 여성화된 분야임에도 PR에 유리 천장이 존재하는 현상을 조명함

에 있어 상사의 성별이라는 조절 변인에 집중함으로써 PR 업계에서의 현직 여성 관리

자 부족이라는 문제가 여성 실무자의 승진에 핵심적인 역할을 함을 실증적으로 보여 주

었다는 의의가 있다. 즉, 여성 실무자는 많지만 여성 관리자의 비율이 현저히 떨어지는 

PR 분야의 현실이 여성 실무자의 승진을 가로막는 악순환의 고리인 것이다. PR 업계는 

고도로 여성화된 분야임에도 유리 천장이 존재하므로 이는 PR 분야 유리 천장의 특수

성이라고 할 수 있다. 본 연구는 이러한 문제의 핵심에는 상사ᐨ부하 간의 성별 유사성

이라는 요인이 있음을 실증적으로 검증하여 이러한 현상이 발생하는 이유에 한 이론

적 이해를 도모하 다. 즉, 남성들은 상 적으로 소수인 관계로 여러 가지 특혜를 받기

도 하지만 또한 조직 내 관리자 중 다수를 차지하는 남성 상사와의 성별 유사성으로 인

해서도 승진에서 유리한 위치를 점하고 있는 것이다. 

마지막으로, 본 논문은 조직학 및 인적자원학에서 성별 다양성 기풍이라는 개념을 

도입하여 이를 PR 분야 내 여성 직원 승진 이슈에 접목시켰다는 이론적 의미도 지니고 
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있다. 다양성 기풍이란 개념은 다양한 이해관계자와의 상호 호혜적 이해 및 관계를 추

구하는 PR의 속성 상 PR 실무 및 연구에 크게 이바지할 가능성이 있는 개념이다. 따라

서 다양성 기풍을 PR 분야에 도입하고 이를 다양한 이론과 접목시키고자 하는 노력이 

필요하다. 본 논문은 특히 이러한 다양성 기풍을 성차별 문제에 접목시킨 성별 다양성 

기풍 개념을 도입하여 여성 직원들의 승진에 향을 미치는 요인들에는 어떤 것이 있는

지를 검증해냈다는 함의를 가지고 있다. 또한, 성별 다양성 기풍 이론의 측면에서도 이 

이론의 외연을 확장시켰다는 의의가 있다. 성별 다양성 기풍이 PR 여성 실무자의 승진

에 미치는 향을 실증적으로 검증해 보임으로서 이 이론이 다양한 학문 분야에 적용될 

수 있음을 보여 주었다. 

또한 본 논문은 실무적으로 PR 분야에서 유리 천장을 극복하기 위해서는 어떤 노

력이 경주되어야 하는지를 구체적으로 제시했다는 함의를 지닌다. 본 연구의 결과, 일

단 조직적 차원에서 성별 다양성 기풍을 확립하기 위해 노력해야 한다는 것을 알 수 있

었다. 이를 위해 PR 실무자의 성별과 관련 없이 모든 실무자를 공정하게 하기 위한 

정책이 시행되어야 할 것이다. 즉, 여성 실무자에게도 공정하게 직무 연수를 받을 기회, 

사내외에서 네트워킹을 형성할 수 있는 기회, 적절한 멘토로부터 멘토링을 받을 수 있

는 기회 등이 부여되어야 한다. 특히 승진에는 업무 실적이 무엇보다 중요하므로 가시

적 실적을 쌓을 수 있는 성과 창출의 기회가 제공되어야 할 것이다. 또한 실무자에 한 

고과 평가가 성별에 관계없이 투명하고 공정하게 진행될 수 있도록 인사 체계를 개편해

야 할 것이다. 

또한 경 진이 성별 다양성의 장점에 해 깊이 이해하고 있으며 이를 조직의 주

요한 정책 중 하나로 삼고 있음을 직원들에게 널리 알리는 것도 중요하다. 조직 내 권력 

구도에 민감한 남성 관리자들의 특성을 활용하기 위해서라도 경 진이 성별 다양성 기

풍에 해 확실한 지지를 표명하는 전략을 강구할 수 있다. 경 진이 성별 다양성을 지

지한다는 것을 파악하게 된 남성 관리자들이 여성 부하 직원들에 한 승진 의도를 높

일 수 있기 때문이다. 이는 조직 내에 성별 다양성 기풍을 확립시키려는 조직적 차원의 

노력이 남성 관리자들의 개인적 변화까지 이끌어 낼 수 있음을 의미한다. 성별 다양성 

기풍을 진작시키기 위해 남녀 실무자 모두를 상으로 한 사내 워크숍 및 세미나 등을 

개최하는 방법을 구사할 수 있을 것이다. 경 진이 연설 등을 통해 이를 설파하는 것도 

효과가 있을 것이다. 

임직원들 사이에 성별 다양성이 회사에게 궁극적인 이익을 가져다준다는 인식을 
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심어 줄 필요가 있다. 이를 위해 여성 직원들의 성공적인 사례를 많이 발굴하고 이를 사

내 PR 활동을 통해 공유하는 방법도 고려해 볼 수 있다. 또한, 상사의 성별이란 요인도 

여성 직원들의 승진에 향을 미치므로 선구적인 여성 직원들이 최 한의 노력을 경주

하여 조직의 관리자 위치로 진출하고 이를 통해 여성 후배들이 승진할 수 있는 환경을 

마련해 줄 필요가 있다. 

본 논문은 다음과 같은 한계점들을 가지고 있다. 먼저, 본 연구에서는 여성 부하 

직원을 승진시키려는 상사의 의도에 향을 미치는 요인으로 조직 내 성별 다양성 기풍

과 상사의 성별만을 제시하 다. 연구의 주요 독립 변인들의 수가 제한적이다 보니 연

구 모델 자체도 단순하다고 할 수 있다. 이런 단순한 모델로 현실 세계에서 복잡하게 작

동하는 유리 천장 이슈를 설명하는 데에는 한계가 있을 수밖에 없다. 따라서 후속 연구

에서는 다른 가능한 변인들을 포함시킴으로써 보다 포괄적이고 복합적인 관점에서 여

성 PR 실무자의 승진에 향을 미치는 요인들을 고찰해 볼 필요가 있다. 

둘째, 본 연구는 비확률 표집 방법 중 하나인 눈덩이 표집 기법을 활용하여 참가자

들을 모집하 다. 이들은 한국의 PR 실무자들을 변할 수 없으므로 본 연구 결과를 일

반화하는 데 있어 신중을 기해야 할 것이다. 미래 연구에서는 한국의 PR 실무자들을 

표할 수 있을 만한 설문 상자들을 확보하여야 할 것이다. 

셋째, 본 연구는 종속 변인을 여성 부하 직원을 승진시키고자 하는 상사의 의도로 

설정하고 관리자급 실무자들을 상으로 이를 측정하 다. 그러나 관리자급 실무자의 

직급은 다양한 층위를 지니고 있으며 이러한 직급의 차이에 따라 여성 부하 직원을 승

진시킬 수 있는 권한에도 차이가 있을 수 있다. 예를 들면, 과장급 실무자보다는 CEO

급 실무자가 가진 권한이 훨씬 더 크기 때문에 CEO급 실무자의 의도가 과장급 실무자

의 의도보다 더 향력이 클 수 있다. 본 연구에서는 이러한 실무자의 직급을 고려하지 

않고 모든 실무자의 권한을 동일하게 처리하 다. 이러한 데이터 분석 방법은 현실 세

계에서의 직급에 따른 권한을 충분히 반 하지 못했을 수 있다. 따라서 미래 연구에서

는 실무자의 직급 및 권한을 반 하는 방법론을 강구할 필요가 있다. 예를 들면 실무자

의 직급 및 권한에 따라 여성 부하 직원을 승진시키려는 의도에 가중치를 부여하는 방

식을 생각해 볼 수 있다. 

넷째, 본 연구는 ‘여성 부하 직원을 승진시키려는 상사의 의도’라는 변인을 측정하

기 위해 선행 연구(McKay et al., 2007; Nishii, 2013; Rabl & Triana, 2014)에서 활

용한 문항들을 도입하 다. 그러나 세 번째 문항인 “나는 비슷한 능력과 실적을 가진 남
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녀 직원이 있다면 남성 직원을 우선 승진시킬 것이다(R)”라는 역진술문은 ‘여성 직원을 

우선 승진시킨다’와 ‘남녀 모두 동등하게 승진시킨다’라는 두 가지 의미로 해석될 수 있

는 여지가 있다. 이러한 오류를 방지하기 위해 후속 연구에서는 여성 부하 직원을 승진

시키려는 상사의 의도라는 변인을 보다 객관적이고 신뢰할 만한 방법으로 측정할 수 있

는 도구를 개발할 필요가 있다. 

마지막으로, 본 연구는 여성 실무자의 승진을 가로막는 이유를 규명하는 데 있어 

PR 분야의 고유한 속성을 고려한 변인으로 상사의 성별을 도입하 다. 나름 PR 분야의 

현실을 고려하기 위한 노력이었으나 이 외에도 여성 PR 실무자의 승진을 가로막는 PR 

분야만의 고유한 특성들이 존재할 것이다. 미래 연구에서는 그러한 변인들을 도입하여 

유리 천장이란 이슈를 PR적 관점에서 고찰하기 위한 추가적 노력이 이루어져야 할 것

이다.
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Examining the Interaction Effect of 
Superior Gender on the Relationship 
Between Gender Diversity Climate and 
the Superiors’ Intentions to Promote 
Female Subordinates

Kim, Hyo-Sook
Professor, Dept. of Journalism and Public Relations, Soongsil University

This study tried to delve into reasons why there is a glass ceiling in the PR field by 
importing and integrating the concept of gender diversity climate from other 
organizational studies into PR research. Based on the literature review, the study 
hypothesized that gender diversity climate influenced superiors’ intentions to 
promote female subordinates. Also, the gender of superiors was hypothesized to 
function as a moderator between gender diversity climate and superiors’ intentions to 
promote female subordinates. The hypotheses were examined by conducting a survey. 
The results demonstrated statistically significant and positive associations between 
gender diversity climate and superiors’ intentions to promote female subordinates. 
Also, it was revealed that the gender of superiors moderated the relationship between 
gender diversity climate and superiors’ intentions to promote female subordinates. 
This research contributed to the body of knowledge in PR by shedding some light on 
factors that influence on the promotion of female PR practitioners.

K E Y  W O R D S female PR practitioners • promotion • glass ceiling • gender 
diversity climate • superior gender
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