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속인적 특성이 중시되는 한국의 기업 조직에서 학력과 성은 어떠한 의미를 가지고 있는가. 본 연

구는 인적 자본으로서의 학력과 귀속적 특성으로서의 성(gender)이 모순적으로 결합된 학력- 성 집

단에 대해 경력 이동 과정 속에서 나타나는 차별 현상이 있는지를 분석함으로써 한국 노동 시장의

분절 지표로서 학력- 성집단의 가능성을 진단한다. 다항로짓분석(multinominal logit analysis )을 사용

하여 현재의 임금, 이직 동기, 이동 특성에 대한 학력- 성 집단의 차별성을 확인할 수 있었고 이러한

차이는 학력에 따라 직업이 다른 데서 오는 분포의 차이가 아니며 직업의 종류를 통제한 후에도 학

력- 성 집단 자체의 차별성이 지속되는 것을 확인하였다.

Ⅰ. 서 론

지난 40여 년간 우리 나라는 국가 주도의 경제계획 아래 급속한 경제발전을 해왔고 그간의 경

제발전은 우리 사회에 많은 변화를 가져왔다. 농업중심의 1차 산업에서 경공업, 중공업의 2차 산

업의 발달, 그리고 서비스업 중심의 3차 산업의 발달까지 우리의 경제사회는 단기간에 많은 구조

적 재편을 감행하게되었다. 이러한 변화는 서구의 백여 년에 걸친 점진적인 산업혁명과는 달리

우리에게는 몇 십 년 동안 압축되어 일어났다.

경제적 혁명과 함께 정치, 사회적 변화 속에서 국민들은 대단위 이동을 체험했다. 역사적으로

항시적인 문제가 되어왔던 신분제의 장벽은 이러한 혼란기를 통해 적어도 과거만큼의 규정성을

잃었다. 이제 개인들은 자신들의 노력으로 부(富)와 명예를 얻을 수 있다는 신념을 가지게 되었다.

국민들의 경제적 수준은 전반적으로 크게 상승했고 이전 시대의 ‘신분’만큼이나 ‘경제력’이 중요한

변수로 떠올랐다.

학력은 이러한 사회적 분위기에서 ‘경제력’을 얻고 ‘사회적 이동’을 가능하게 하는 수단으로 부

각되었다. 전통 사회에서 신분을 뛰어 넘을 수 있는 제한된 그러나 유일한 수단이었던 교육수준

이 현대 사회에서 경제력을 얻을 수 있는 수단으로 보다 광범위하게 부상한 셈이다. 사람들은 개

인의 노력으로 얼마든지 사회적 이동을 할 수 있게 되었다고 생각하게 되었고 실제로 자신이나

주위에서 이러한 이동 현상을 관찰할 수 있게 되었다. 변동의 과정에서 학력, 특히 대학에 들어가



려는 국민들의 전반적인 교육열은 다른 나라에서 그 예를 찾아보기가 힘들 정도로 강렬하다.

그렇다면 한국 사회에서 학력은 인적 자본으로서 평등에 달하는 자원으로 실제로 기능하고 있

는 것일까. 여성들도 고학력을 획득하면 노동 시장에서 남성들과 동일한 대접을 받을 수 있을 것

인가. 성 불평등을 다루는 이론들은 성에 대한 추가적인 고려가 필요하다는 점을 지적하고 있다.

동일한 학력에 대해서도 귀속적인 특성인 성에 띠라 다른 보상이 주어진다는 것이다(T reiman

and Roos 1973). 예를 들면 한국 기업들은 대체로 표준형 연공 호봉제를 채택하고 있는데 그의

기준이 되는 것이 학력과 성이다. 이에 따르면 같은 학력이라도 성에 따라 다른 보상을 받도록

예정되어있다.

그런데 학력과 성에 따라 나뉘어진 집단이 정말로 중요한 의미를 가지는 것은 이러한 기준이

노동 시장에 처음 입직할 당시에만 주어지는 한시적 효과를 가지는 것이 아니라 경력이동에 지속

적으로 영향을 가지는 장기적 효과를 가지는가 하는 문제와 관련되어있다. 직무 실적에 따라 개

별적으로 월급이 수시로 조절되는 직무 중심적 연봉제가 실제적으로 적용되지 않는 우리 나라 기

업 조직에서 학력과 성에 따른 차별적 호봉제는 입직 당시에만 한시적으로 적용되는 기준 이상의

의미를 가지고 있을 수 있다.

본 연구는 사회적 이동에서 중요한 의미를 가지고 있는 경력이동(career mobility)의 과정에서

학력과 성이라는 요소가 실제로 차별적 효과를 가지고 있는지를 이론적- 경험적으로 실증하는 것

을 목적으로 한다. 기존의 통계 연구와는 달리 어느 한 시점에서 차별의 효과를 논하기 보다 이

전 직장과 현재 직장의 정보를 이용하여 다차원 시점(multiple periods)에 대해 분석을 하는 것은

차별의 시간적 지속성에 대해서 밝힐 수 있는 장점이 있다. 현재 받는 보상의 차이, 이직의 동기,

이동으로 변화된 특성으로 어느 학력- 성 집단에 속하는지를 예측할 수 있다면 이는 역으로 학력-

성에 따른 노동 경험의 차이가 경력 이동의 현상에서도 나타난다고 결론지을 수 있다.

II. 이론적 논의

1. 학력의 의미

노동 시장에서 교육 수준은 개인들의 능력을 나타내는 지표로서 중요한 가치를 가지고 있다.

인적 자본론(Becker 1954; Mincer 1974)은 바로 이러한 의미에서 개인들이 가지고 있는 자원으로

서 교육 수준에 주목한 대표적인 이론이다. 종래의 경제학적 이론들이 개인들간 차이를 고려하지

않고 완전 경쟁을 강조했던 반면에 인적 자본론은 개인들의 차이가 나타나는 메카니즘을 합리적

으로 설명하고 았다.

인적 자본론에서 주목하고 있는 주요한 인적 자본은 교육 수준, 직업 훈련, 경력이다. 이와 같

은 자본들의 공통적인 특징은 개인들이 자신의 노력 여하에 따라 가치를 높일 수 있는 성취적 특

성이라는 점이다. 교육 수준은 이러한 맥락에서 고려되고 있는 여러 가지 변수들 가운데 하나이



다. 따라서 여기서 고려되고 있는 교육 수준은 구조적인 차별 요인이라기보다는 개인적인 능력

차이를 의미하는 것이다.

인적 자본론이 가정하고 있는 노동 시장의 조건은 다음과 같다. 첫째, 노동 시장은 자유로운 경

쟁이 이루어지는 완전 경쟁 시장이다. 둘째, 개인들의 능력에 대한 정확한 평가(monitoring)가 가

능하다. 셋째, 인적 자본에 따라 생산성 차이가 나타난다.

이러한 가정들이 현실 적합성을 가지기 위해서는 노동자들의 능력에 대한 완전한 정보 수집이

가능하여야 한다. 그러나 실제로 노동 시장에서 이러한 완전한 정보를 수집하는 것은 불가능하다.

관찰할 수 있는 여러 가지 사실들은 실제에 대한 부분적인 정보만을 제공할 뿐이다.

이러한 현실 세계에서 교육 수준에 대한 대안적 설명은 교육이 생산성의 차이를 설명하는 진정

한 원인이기보다는 생산성 차이를 유발할 수 있는 신호(signal)에 불과하다는 것이다. 미래에 실현

될 생산성에 대해서는 누구도 정확히 알 수 없기 때문에 고용주들은 졸업장을 노동자들의 능력과

성취 동기를 가늠하는 채용 기준으로 삼는다. 이때 채용의 기준이 되는 것은 노동자의 실제 능력

이 아니라 ‘훈련가능성’이 되는 셈이다(Arrow 1973; T hurow 1975; Spence 1974).

대학의 기능을 교육 기능(educational function)과 선별 기능(screening function)으로 나눌 때

(Arrow 1974) 신호 게임에서 강조되는 것은 선별 기능이다. 따라서 신호를 발산하는 개인들은 학

력이라는 자격증으로서의 선별 기능을 중시하게 되고 가능한 한 자신의 신호를 높이기 위해서 고

학력을 추구하게 된다. 개인들에 있어서 교육에 투자하는 것이 유리하다. 신호가 부정확할수록 노

동자들은 높은 능력의 집단에 속한다는 것을 보임으로써 자신의 신호를 높이고 보상받으려 한다

(Oettinger 1996).

그런데 교육 수준이 신호로서 간주될 때 가장 문제가 되는 것은 이러한 신호가 부정확하다는

것이다. 교육적 투자는 부분적으로만 진정한 생산성을 나타낸다. 즉 고용주들은 진정한 생산성에

대하여 잡음이 많은 신호(noisy signal)만을 관찰하게되고 보다 정확한 판단을 위해 다른 보완적

판단 근거를 필요로 하게 된다.

성취적 특성은 아니지만 인종, 성은 이러한 맥락에서 관찰 가능한 특성으로서 신호와 관련을

맺게된다. 고용주들은 신호뿐만 아니라 특정 집단의 평균적 특성으로 노동자들을 판단하게 된다.

이로 인한 집단에 대한 차별이 통계적 차별 (statistical discrimination)이다. 통계적 차별은 개인

들의 신호가 제공하는 정보 능력을 집단에 따라 달리 신뢰하게 함으로써 인정받지 못하는 집단에

속하는 개인들의 투자 동기를 저하시킨다. 흑인이나 여성은 덜 인정받는 집단에 속하므로 차별의

대상이 되고 그들의 투자 의욕은 내재적인 이유에서 낮아진다(Oettinger 1996).

그러나 고용주의 선택 대안으로서 통계적 차별론은 고용 후에도 지속되는 차별 현상에 대한 설

명에 있어서 미흡하다. Cain(1986)은 고용주의 노동자의 생산성에 대한 불확실성은 현장 작업수행

을 관찰함으로써 감소될 수 있음에도 불구하고 차별 현상이 왜 지속되는지에 대해 의문을 제기한

다.

학력이 노동 시장에서 가지는 또 다른 의미는 학력에 따라 형성되는 연줄망이 구조적 기회를

다르게 한다는 것이다. 사람들 사이의 관계는 개인들이 입직을 하거나 이동을 할 때 중요한 정보



의 원천이 된다. Granovetter(1974)에 의하면 직업 기회에 대한 많은 정보들은 개인이 작업장에서

경험하는 많은 인간 관계들로부터 오고 이러한 관계들에서 습득되는 정보는 종종 공식적인 구직

수단보다 더 좋은 직업을 습득하는 통로가 된다.

동양 사회에서는 특히 연줄망이 중요한 것으로 인식되어오고 있다. 교육에 의해 형성된 연줄망

인 학연은 학연, 지연, 혈연 등으로 대표되는 연줄망에서 중요한 위치를 차지한다. 학연은 입직이

나 이직에 있어서 정보를 제공받는 통로가 될 뿐만 아니라 직장 생활에서 인간 관계를 맺는데 중

요한 역할을 한다. 그러나 남성과 여성에 있어서 학연의 의미는 같지 않다는 점을 고려해보면 학

력과 성은 복합적으로 인식되어야 할 지표이다.

2. 한국 사회에서의 학력

Dore(1976)은 고학력을 추구하는 후기 개발 국가의 교육열을 ‘졸업장 열병(diploma disease)’이

라 명명하였다. ‘왜 유럽과 일본에 대한 원조는 생산적이었지만 인도네시아와 미얀마에 대한 원조

는 성공적이지 못하였는가’라는 의문으로 시작되는 그의 논문은 후발 국가들의 발전과 교육에 대

해 다음과 같은 두 가지 특징을 지적한다. 첫째 발전이 가능하였던 국가들이 빠른 발전을 소화해

내는 데에는 교육받은 양질의 노동력이 뒤받침 되었다. 둘째 교육이 초기부터 직업 기회를 결정

하는 요인이 되었고 직무 기술보다는 자격증으로서의 학력이 중시되었다.

한국 사회에서 우리가 경험하고 있는 노동 시장의 특징은 Dore가 지적하고 있는 후기 개발 국

가들의 특징들과 많은 부분 일치한다. 동양 사회 내에서도 한국은 학력을 특히 강조하는 나라이

고 그에 상응하는 높은 교육열이 특징을 이루는 나라이다. 후기 개발 국가들 중에서도 한국은 학

력에 따라 받을 수 있는 임금의 차별성이 높은 국가임을 <표1>을 통해서 확인할 수 있다. 같은

학력에 대해서도 나라마다 그 가치가 다른 것은 학력이 가지는 상징적 의미가 사회에 따라 다르

게 평가되며 이를 뒤받침하는 제도적 차이가 존재하기 때문이다.

인사와 관련한 한국 기업들의 고용관행을 살펴보면 대부분의 경우 입직 당시에 학력에 따라 경

로가 정해지고 이를 통해 인사, 승진, 호봉 등이 결정된다. 그러나 이러한 학력은 성에 따라 다르

게 적용된다. 예를 들면 s기업의 경우 대학을 졸업한 남자는 3급 23호봉, 여자는 4급 23호봉을 지

급하며 전문대를 졸업한 남자는 4급 25호봉을 부여하고 있다. 같은 대학을 졸업하였더라도 남성

과 여성간의 차이는 크게 나타나며 여성은 대졸자가 남성 전문대졸에 해당하는 보수를 받고 있다.

고등학교 이하의 학력에서는 차이가 적어지고 있는데 고등학교를 졸업한 남자와 여자는 각기 5급

26호봉, 5급 11호봉을 중학교를 졸업한 남자는 5급 30호봉, 여자는 5급 14호봉을 받는다(류재술

1998).

단층 노동 시장 이론(이효수 1984; 류재술 1998)은 이러한 기업 인사 관행에서 나타나는 학력과

성이라는 경로 결정 요소에 주목하고 한국 노동 시장의 구조를 학력과 성이라는 요소에 의한 분

절로 특징짓고 있다. 크게 볼 때 노동 시장 구조론에 속하는 이 이론은 앞서 소개한 인적 자본론

이나 신호 이론들과는 달리 노동 시장은 개인들의 노력에 의해서 바꾸기 힘든 구조적 분절이 존



재하는 불완전 경쟁시장이라는 가정을 가지고 있다.

자료: 노동부

출처: 일본과 대만: 한국경영자 총협회(1991), 232
한국: 한국교육개발원(1991), 한국의 교육지표 215

김부태 (1998), 219 재인용.

<표 1> 각국의 학력별 임금 지수 (1988)

한국 일본 대만

중졸 82.1 96.2 90.4

고졸 100.0 100.0 100.0

초대졸 121.1 90.8 130.1

대졸 202.7 138.5 171.4

완전 경쟁 시장에 대한 반론으로서 노동 시장의 구조적 분절을 지적하는 연구들은 다수 있다.

우선 미국의 경험을 토대로 직무라는 구조적 특성에 주목한 직무 경쟁이론(T hurow 1975)과 공석

경쟁 이론(White 1971; Sorenson 1977)을 들 수 있다. 이들 연구는 기존의 노동 시장 설명 논리를

뒤집어 개별적인 개인이 노동 시장에서 직업을 구하는 것이 아니라 직무가 그 직책에 필요한 사

람들을 구한다는 상황을 설정하였다. 이 설명에 따르면 개인들이 다른 직업으로 옮기고자 할 때

중요한 것은 개인들이 가지고 있는 자원들이 아니라 원하는 직무에 빈자리(vacancy)가 있는지 하

는 구조적인 기회이다. 이들 설명이 가지는 의의는 개인이나 직무의 어느 것을 강조하였는가 하

는 강조점 때문이 아니라 노동 시장 내에 분리된 경쟁에 대한 설득력 있는 설명을 제공하였다는

점에 있다. 노동 시장 내에 경쟁은 직무 내에 한정되어 일어나며 노동 시장 전체에 열려 있는 완

전한 경쟁이 아니다(Doeringer and Piore 1976; 이재열 1996).

노동 시장 내의 경쟁은 완전히 열린 상태의 경쟁이기보다는 특정 영역에 따라 제한된 경쟁의

형태를 띤다고 보는 것이 현실적으로 타당하다. 그렇다면 어떠한 요소가 우리 나라 노동 시장을

설명하는데 보다 중요한 분절 요소인가. 이것은 기업 조직의 운영 원리를 고려한 각 사회의 특색

을 고려하여 선택할 문제이다. 서구의 경우 직무 기술이 강조되고 개인의 능력에 따라 개별화된

연봉제가 실시되는 까닭에 직무가 보다 중요한 분절 요소로 기능할 것이다. 그러나 한국 기업 내

에서는 전문성이나 효율성보다는 인화력, 통솔력이 강조되고 표준화된 연공형 호봉제가 실시된다

(이재열 1998). 직무는 상대적으로 세분되어 있지 않고 직무 수행 결과에 대한 정확한 평가가 이

뤄져 이를 개별적으로 보상에 반영하는 경우는 많지 않다. 따라서 한국 사회의 노동 시장의 특징

을 드러낼 요소로서 직무보다는 학력과 성에 의한 분절이 보다 타당성이 있으리라는 가정 하에

이들 집단의 차별성에 대해 연구해볼 만한 가치가 있다.



Ⅲ. 자료의 분석과 결과

1. 분석 자료

분석에 사용된 자료는 1998년 노동연구원에서 조사한 한국 노동패널 조사 자료이다. 원 자료는

임금노동자, 비임금 노동자, 미취업자를 대상으로 조사되었으나 이 연구에서는 연구 목적에 따라

임금노동자만을 추출하여 사용하였다. 나이는 60세 까지만 포함하였으며 15세 이후의 노동 경험

을 조사하였으므로 총 노동 경력이 나이에서 15를 뺀 것 보다 많은 사례는 error로 간주하여 제외

하였다. 또 임금 근로자 중 산업이나 직업에서 농업에 종사하는 사람들은 다른 범주에 속한 사람

들과 동일선 상에서 비교하기가 어려우므로 제외하였다. 이렇게 해서 본 연구에서 사용된 자료는

총 1688개의 사례이다.

2. 분석 변수와 방법

한국 노동시장에서 학력- 성 집단이 가지고 있는 독특한 의미를 경험적으로 분석하는 것은 흥미

로운 일이다. ‘학력’은 개인들의 노력으로 획득될 수 있는 성취적 요소이므로 평등이라는 이상적인

의미가 함축되어 있는데 반해 ’성‘은 개인들의 노력으로는 바꿀 수가 없는 귀속적인 지위로서 불

평등 현상을 대표하는 상반된 특성을 가지고 있다. 그러나 다른 측면에서 보면 학력과 성은 노동

시장과의 관련하에 입직과 경력 이동에 있어서 가회를 제약하는 구조로서 공통적인 사회적 의미

를 가지고 있다. 본 연구는 이러한 구조적 의미의 학력- 성 집단이 노동 시장에서의 경험에서 실

제로 다르게 나타나는지를 경험적으로 분석하기 위해 한국 사회에서 특별히 차이가 나는 대졸 집

단과 고졸 이하의 집단으로 학력을 이분하고 이를 성과 교차하여 만들어진 4개의 학력- 성 집단들

에 대해 다음과 같은 독립 변수들을 고려하기로 한다.

먼저 첫 번째 독립 변수 군은 현재 직장의 여러 가지 특성들이다. 현재 다니고 있는 직업에서

차별을 나타내는 가장 대표적인 지표로서 임금을 들 수 있다. 학력은 노동 시장에서 생산성 차이

를 나타내는 인적 자본으로서 노동 시장에서 학력에 따라 임금이 다른 것은 합리적인 현상으로

볼 수 있다. 그러나 같은 학력 내에서 성이라는 요소에 의해 다른 보상을 받는다면 이러한 차별

은 단순히 생산성과 연관지어 정당화될 수 없다(T reiman and Roos 1973). 따라서 본 연구에서 설

정한 학력- 성에 따른 집단간의 차이는 인적 자본론에 대하여 심각한 위협이 되는 경험적 증거가

된다.

두 번째 독립 변수 군은 이동의 동기에 대한 변수들이다. 직업 이동에 관한 연구들은 이동의

효과에 대하여 불일치 하는 결과들을 보여 주고 있다. 성 차이 때문에 이동에 대한 보상이 다른

것인지 이동 유형이 다르기 때문에 보상에 있어서 차이가 발생하는지가 분명하지 않다. 보다 직

접적으로 이동과 관련이 있는 변수는 이동의 원인이 무엇인가 하는 것이다. 이동의 동기가 무엇

인가가 집단에 따라 다르게 나타난다면 이것은 이동의 유형을 다르게 할 수 있으며 결과적으로



다른 보상을 유발할 수 있다(Kristen and McWilliams 1997).

이동의 동기는 해고나 폐업과 같은 외부적인 요인, 직무 특성과 관련된 여러 가지 변수들, 그리

고 가족 문제와 같은 개인적인 동기로 나눠 볼 수 있다. <표2>에서는 이와 같은 이동의 동기가

학력- 성 집단 별로 어떻게 다르게 나타나는지를 정리하였다. 여성은 동일 학력의 남성에 비해서

개인적 이유로 이동을 결정하는 경우가 많다. 특히 고졸 여성의 경우는 대졸 여성에 비해서도 상

대적으로 많은 수가 개인적인 이유로 이직을 결정한다. 사회 복지 제도가 체계적으로 제도화되어

있지 않은 한국 사회에서 결혼, 출산과 관련된 가정 내의 여러 가지 요인들이 여성들의 노동 시

장 생활에 지대한 영향을 미치고 있다는 것을 간접적으로 보여주는 현상이다. 반면에 남성들의

경우에 이동을 결정하는 가장 큰 요인이 되는 것은 직무 요인이다. 학력별로 보면 남성과 여성

모두에서 고졸이하의 학력 집단이 상대적으로 외적 요인에 의해서 이동을 하게 되는 비율이 높은

것으로 보아 학력이 낮을수록 해고나 폐업 등 외적 위험에 더 많이 노출되어 있는 안정되지 못한

직업에 종사하고 있는 것을 알 수 있다.

<표2>에 나타난 것처럼 이동의 동기는 학력- 성 집단별로 다른 양상을 보이고 있다. 이러한 차

이는 이동의 동기가 개인적인 결정의 문제이기보다는 구조적 기회의 제약에서 나타나는 사회적

의미로서 시사점을 가지고 있다는 것을 나타낸다. 특히 이동의 동기를 고려함으로써 가족과 연관

된 개인적 사유로 노동의 이동을 결정짓는 경우가 많은 여성들의 독특한 경험에 대하여 고려할

수 있다. 이동의 동기에 따라 이동 유형은 달라진다. 또한 이동의 동기를 통제한 상태에서 다른

요인들에서 집단별로 차이가 여전히 존재하는지를 살펴볼 수 있을 뿐 아니라 다른 노동 시장 경

험을 통제한 상태에서 이동의 동기가 여전히 집단별로 차이가 있는지를 살펴봄으로써 그 사회적

효과를 확인하는 것이 필요하다.

<표 2> 학력-성 집단별 이동 동기

이동 동기 고졸 남성 대졸 남성 고졸 여성 대졸 여성 전 체

외적 요인 22.40 20.29 16.47 7.27 19.78

직무 요인 64.43 67.15 40.98 60.00 57.33

개인적 요인 13.16 12.56 42.55 32.73 22.89

전 체 100 100 100 100 100

세 번째 고려된 독립 변수 군은 이동으로 변화된 특성들을 고려하는 것이다. 이동 특성들을 분

석에 포함하는 것은 공시적 차원에서 일면적 노동 경험을 분석하는 것에서 한 걸음 더 나아가서

시간의 축에 따른 변화를 포착할 수 있는 장점이 있다. 또한 다양한 노동 이동에 대한 자료는 보

다 정확하고 세밀한 노동 이동 자료를 활용하여 분석의 정확도를 기할 수 있게 한다.

이동으로 인해 변화된 특성들로는 임금차이, 단순 이동, 총경력 변화(seniority change), 근속 변

화(tenure change), 그리고 이동의 유형이다. 임금 차이는 경제적 의미에서 상승 이동과 하강 이

동을 나타내주므로 이동의 질에 대한 좋은 지표이다. 그러나 이러한 차이는 총경력(seniority)기간



이나 근속기간의 변화에서 비롯된 것일 수 있다. 따라서 노동 경험을 통제하고도 이러한 차이가

계속 유의미한지를 살펴보는 것이 필요하다. 총경력(seniority)의 변화는 12번의 개인의 경력 이동

에 대한 자료를 통해서 달(month)을 기준으로 각각의 직업에서 개인들이 쌓은 노동경력을 합하여

정확히 계산되었다. 근속 경력은 개인이 현재의 직업에서 이전 직업보다 얼마나 더 오래 동안 근

속하였는지를 계산한 것이다. 이러한 노동 이동에 대한 자료는 경력을 나이를 통해 간접적으로

추정하였던 기존의 연구들에 비해 보다 정확할 뿐만 아니라 직업 경험이 불연속적인 여성들의 사

례도 다룰 수 있다.

더불어 고려된 중요한 이동 특성은 이동의 유형이다. 경력 이동(career mobility)이 개인들이 직

업을 찾아가는 탐구과정(searching process)이라고 볼 때 자신에게 적합한 직업을 찾은 사람들의

이동과 아직도 직업을 찾고 있는 과정 중에 있는 사람들에게 나타나는 이동의 효과는 다를 수밖

에 없다. 같은 직업과 산업 내에서 고용주만 바꾸는 경우는 자신에게 맞는 직업을 발견하였을 뿐

만 아니라 그 직업에서 일정 정도 실력을 쌓은 경우이다. 이러한 이동은 고용주뿐만 아니라 직업

의 종류까지 바꾼 복합 이동(complex mobility)에 대해 상대적으로 단순 이동(simple mobility)이

라고 할 수 있다(Neal 1999). 분석을 위하여 단순 이동은 세분류된 직업과 대분류된 산업이 동일

한 경우로 조작화(operationalization)하였다.

분석에 앞서 학력- 성 집단별로 이동으로 인하여 변화된 평균적인 특성에 대해 살펴본 것이 <

표3>이다. 이동으로 인해 실질적 이득을 가장 많이 보는 집단은 대졸 남성 집단이다. 다른 집단

에 비해 이들 집단의 임금 차이의 평균값은 탁월하게 높은데 같은 학력의 여성과 비교하거나 같

은 성 내의 고졸자에 비교해 볼 때 모두 그러하다.

또 규모의 이동 면에서 보아도 대졸 남성 집단은 가장 유리한 이동을 하고 있는 것을 알 수 있

다. 대기업 중심의 한국의 경제 구조에서 규모의 이동은 또 다른 의미의 노동 시장 질의 변화를

잴 수 있는 지표이다. 많은 연구들은 대기업에서 노동자들이 임금, 부가급부(fringe benefit), 노동

안정성에 있어서 많은 이득을 보고 있다는 것을 보고하고 있다. 따라서 대기업에서 소기업으로,

혹은 역방향의 이동을 조사해보고 이러한 이동들이 일어나는 비율이 집단에 따라 어떻게 다른지

를 점검해보는 것은 이동의 양상을 파악할 수 있는 하나의 수단이 될 수 있다. 예상했던 대로 대

졸 남성은 대기업에서 소기업으로 하강 이동하는 비율이 상대적으로 가장 작으며 소기업에서 대

기업으로 이동하는 경우는 많은 편이다. 반면에 학력에 관계없이 여성의 경우는 대기업에서 소기

업으로 이동하는 비율이 높으며 대졸 여성의 경우는 소기업에서 대기업으로 상승 이동하는 비율

이 가장 높다.

종사상의 지위변화에서는 정규직에서 비정규직으로 이동하는 비율이 여성들에게서 많이 나타난

다. 이러한 현상은 역시 가정과의 관련지어 이해될 문제이다. 여성들은 육아와 가사를 직장 생활

과 병행해야되는 경우가 많으므로 비정규직으로 이동하는 경우가 많기 때문이다. 상대적으로 대

졸 남성들은 정규직에서 비정규직으로 이동하는 경우는 극히 작으며 자영업에서 공식 노동시장으

로 진입할 경우는 거의 대부분 정규직으로 진입하고 있는 것을 볼 수 있다.

그리고 근속 기간 변화와 총 경력의 변화는 집단별로 노동 시장에 머무는 기간에 있어서 차별



성을 보여준다. 총경력 변화와 근속 기간의 변화는 모두 달을 단위로 하여 계산한 것인데 총 경

력 변화는 현재까지의 노동 경험을 최고 12번까지 추적하여 합한 총 경력에서 이전 직업까지의

노동 경험을 제외한 것이다. 이 것은 현재 직업에 머물러 있음으로 인해 총 경력이 얼마나 변하

였는지를 의미하며 현재 직업의 근속 기간에 해당하는 값을 가진다. 근속 기간의 변화는 현재 직

업 근속 기간에서 이전 직업의 근속 기간을 제외한 것으로 이전 직업과 현재 직업의 근속 기간의

차이를 의미한다. 대졸 남성은 다른 집단에 비해 현재 직장에서 근속 기간이 가장 길며 이전 직

장과 비교해 보아도 그러하다. 비슷한 특징이 대졸 여성에게서도 나타나고 있다. 고졸 여성에 비

해 상대적으로 현직에 오래 머물러 있으며 근속기간도 상대적으로 길다. 반면에 고졸 남성이나

여성의 경우는 현재 직장에 머문 평균 근속 기간은 긴 편이지만 이전 직장에 더 오래 머물러 있

었음을 알 수 있다. 기간의 변화로 볼 때 대졸 여성과 남성은 현재의 직장에 보다 장기간 안정적

으로 머물고 있음을 알 수 있다.

이동의 유형으로 볼 때 단순 이동의 비율이 전체적으로 높지 않게 나타나고 있다. 각 개인들이

경력을 탐색하는 과정 중에 있고 이러한 탐색 과정은 학력- 성 집단별로는 크게 차이가 나지 않는

다는 것을 보여준다. 외국의 자료에 의하면 대졸자의 경우는 복합 이동이 낮은 비율로 나타나고

있다. 외국의 경우는 대학 학창 시절에 다양한 전공을 실험해 봄으로써 노동 시장에서 보다 빨리

적성을 찾는데 사전 준비가 된 것으로 추정해 볼 수 있다(Neal 1999). 우리 나라의 경우는 대학이

다양한 전공을 택하여 잠재적인 적성을 실험해볼 사전 노동 시장 탐색의 장으로서 충분히 기능하

고 있지 않은 것이 아닌가 하는 의구심을 가져본다.

마지막으로 고려된 범주는 직업의 종류이다. 직업의 종류는 학력과 성 두 범주 모두와 밀접하

게 관련되어 있다. 학력과 성에 따라 직업의 분포가 다르고 이러한 분포의 차이와 관련된 직업

분리(job seggregation) 때문에 노동 시장에서 개인들은 다양한 차별 현상을 겪고 있다는 것을 보

고하는 많은 연구들이 있다(Bradley 1989; T reiman 1983; T am 1997; England & Farkas 1986).

자료 전체의 학력- 성 집단의 분포를 살펴보면 고졸 남성이 52.87 %, 대졸 남성이 12.64 %, 고

졸 여성이 31.14 %, 대졸 여성이 3.36 %이다. <표4>는 학력- 성 집단내의 분포가 어떻게 다른지

를 보여주는 것이다. 실제로 학력- 성 집단별로 다른 직업 분포를 보여주고 있다. 공무원 및 관리

자 직종에는 남성만이 있고 87.5%가 대졸 남성이며 전문가에서 대졸 남성은 다수를 차지하고 있

다. 기술공 및 준 전문가에서는 고졸 남성, 대졸 남성, 그리고 고졸 여성이 비교적 고르게 분포하

고 있으며 사무직에는 고졸 남성과 여성이 과반수 이상을 차지하고 있다. 고졸 여성이 압도적으

로 많은 직종은 서비스 및 판매 근로자이며 고졸 남성이 많은 직종은 기능원, 장치, 기계 조작원,

단순 노무직이다. 대졸 여성은 기술공 및 준전문가, 사무직원, 전문가에 속하는 직업을 대체로 가

지고 있다.



a. 임금차이는 현재 임금과 이전 임금의 차이를 자연 대수 취한 것으로 소비자 물가 지수(95년 기준)
에 의해 재평가한 것.

b. 대기업은 고용인 규모 300인 이상을 기준. 규모 변화는 특성이 변화하지 않은 사람들에 대해 변화

된 사람들의 비율을 계산한 것.
c. 종사상의 지위 변화는 변화하지 않은 사람들에 대한 변화된 사람들의 비율을 계산한 것. 단, ‘자영

업에서 정규직으로’는 자영업에서 비정규직으로 변화한 사람들에 대한 비율.
d. 근속 변화와 경력 변화는 달을 기준으로 계산한 것.

<표 3> 학력- 성 집단별 평균 이동 특성 변화

이동 특성
학력- 성 집단

전 체
고졸 남성 대졸 남성 고졸 여성 대졸 여성

임금 차이a .043 .276 .018 .090 .066

규모이동b

대기업에서 소기업 .546 .387 .616 .600 .530

소기업에서 대기업 .144 .256 .138 .316 .160

종사상 지위 이동c

정규직에서 비정규직 .169 .052 .279 .217 .188

비정규직에서 정규직 .524 .600 .407 .833 .488

자영업에서 정규직 .600 .917 .569 .333 .624

단순이동 .247 .256 .296 .291 .265

근속기간 변화d - 9.611 21.802 - 8.675 17.16 - 4.451

총경력 변화d 51.456 64.243 28.882 38.65 45.614

사례수 866 207 510 55 1688

<표 4> 학력-성 집단별 직업 분포

직업

직업내 백분율(%)

학력- 성 집단내 백분율(%)

고졸남성 대졸남성 고졸여성 대졸여성 사례수

공무원 및 관리자
12.50

.12

87.50

3.38

0

0

0

0
8

전문가
12.66

1.15

63.29

24.15

8.86

1.37

15.19

21.82
79

기술공 및 준전문가
29.49

7.97

30.77

34.78

29.91

13.73

9.83

41.82
234

사무직원
36.72

10.85

18.36

22.71

38.28

19.22

6.64

30.91
256

서비스 및 판매근로자
24.37

5.54

1.02

0.97

73.60

28.43

1.02

3.64
197

기능원
73.97

37.41

5.25

11.11

20.55

17.65

.23

1.82
438

장치, 기계 조작원
82.43

22.75

1.26

1.45

16.32

7.65

0

0
239

단순노무직
65.78

14.20

1.60

1.45

32.62

11.96

0

0
187

사례수 866 207 510 55 1638



이렇듯 직업별 분포가 다르다면 노동 시장에서 경험하는 많은 차이가 직업의 차이로 인한 것일

가능성이 크다. 이렇게 되면 설령 노동 시장에서의 현재 경험과 이전 직업과의 관계를 고려하여

학력- 성 집단들이 어떻게 다른가를 보여준다고 하더라도 이러한 결과는 개인들이 가지고 있는 직

업이 학력- 성 집단별로 다르기 때문에 나타나는 것일 가능성이 있다. 따라서 단순히 직업의 차이

가 아닌 학력- 성 집단별 차이가 있다는 것을 보여주기 위해서는 직업의 종류를 통제하고 나서도

집단간 차이가 여전히 유효한지를 살펴보아야 한다.

다른 여러 가지 변수들을 통제한 상태에서도 학력- 성 집단에 따른 차이가 실제하는지 또 이러

한 집단 간 차이가 나타나게 되는 데 대한 설명 요인들은 어떤 것인지를 확인하기 위해 이 연구

에서는 다항 로짓 분석(multinominal logit analysis)을 사용한다. 이 방법은 종속 변수가 서열화

되어 있지 않은 불연속적인 범주일 때 적용할 수 있는 것으로 독립 변수는 연속적 변수와 불연속

적인 변수 모두를 포함하여 다양하게 사용할 수 있다. 다항 로짓 분석은 원래 다양한 선택 대안

들 가운데 어떤 것을 선택할지를 개인들의 연속적이거나 불연속적인 어떤 특성들로부터 예측하는

데 적용되는 방법이다. 예를 들면 인종, 나이 등 개인들의 특성을 통해 기입할 보험의 종류를 예

측할 수 있다.

학력- 성이라는 집단은 사건의 발생 시점으로만 보면 노동 시장에서의 경험보다 선행하는 것이

지만 시간적 순서를 거꾸로 하여 노동 시장에서의 차별적 경험을 통해 그 사람이 어떤 집단에 속

하는지를 예측할 수 있다면 이동의 경험으로 소속된 집단을 역추적할 수 있는 전도된(inversed)

논리적 인과가 가능하다. 이 때 나타나는 차이는 개인적인 것이 아니라 집단적으로 나타나는 구

조적 차이가 되고 이러한 결과는 노동 시장에서 나타나는 차별을 효과적으로 드러낼 수 있는 방

법이라는 것이 본 연구의 아이디어이다.

다항 로짓 분석의 논리를 간단히 설명해보면 다음과 같다. 상대적 확률(relative risk ratio)을 계

산하기 위하여 먼저 각 집단에 상응하는 일련의 상관 계수들(coefficients), β(1), β(2), β(3), 그

리고 β(4)를 추정한다. 학력- 성 집단의 경우는 1은 고졸 남성, 2는 대졸 남성, 3은 고졸 여성, 그

리고 4는 대졸 여성이 된다. 이중에 고졸 여성을 준거 집단으로 하면 β(3)=0 이 되어 추정식은

다음과 같이 된다.

식 (1)P r (y = 1) =
e X β( 1)

1 + e X β( 1) + e X β( 2) + e X β( 4)

식 (2)P r (y = 2) =
e X β( 2)

1 + e X β( 1) + e X β( 2) + e X β( 4)

식 (3)P r (y = 3) =
1

1 + e X β( 1) + e X β( 2) + e X β( 4)

식 (4)P r (y = 4) =
e X β( 4)

1 + e X β( 1) + e X β( 2) + e X β( 4)



여기서 각 집단의 독립 변수 X 와 상관 계수 βk 를 각각 (x1, x2, - - - - , xk,) (β1, β2, ,- - - ,

βk)라 정의하면 상대적 확률(relative risk ratio)은 xi가 한 단위 변할 때 상관계수의 지수값이 된

다. 이 값은 준거 집단에 대하여 해당되는 집단이 상대적으로 일어날 확률을 의미한다.

식 (5)e
β 1x 1 + - - - + e

β ix i + 1 + - - - + e
β kx k

e
β 1x 1 + - - - + e

β ix i + - - - + e
β kx k

= e
β i

분석의 준거가 되는 집단으로는 고졸 여성 집단을 선택하였다. 남성 집단과 비교를 하기 위해

여성 집단 중 어느 한 집단을 선택하는 것이 필요하였는데 여성의 취업 분포로 볼 때 고졸 여성

들이 다수를 차지하는 중요한 집단이었기 때문이다.

3. 분석 결과

<표5>의 다항 로짓 분석 결과는 현재와 과거의 노동 시장에서 중요한 노동 조건에 대해 통제

를 한 후에도 학력- 성 집단의 차이는 유의미하다는 것을 보여주고 있다. 모든 집단에서 임금과

이동으로 인한 임금의 변화는 지속적으로 유의미하게 차이를 나타내는 요인이었고 현직 특성, 이

직 동기, 그리고 이동의 특성을 나타내는 많은 변수들이 학력- 성 집단 간의 차이를 유의미하게

설명할 수 있었다. 또한 직업의 종류를 통제하고 난 후에도 이들 변수들은 유의미한 설명력을 가

짐으로써 학력- 성 집단의 차이가 독립적으로 존재한다는 것을 알 수 있었다.

모델 1은 현직 특성, 이직 동기, 그리고 이동 특성만을 독립 변수에 포함한 것이며 모델2는 직

업의 종류를 부가적으로 더 통제한 것이다. 두가지 모델 모두 통계적으로 유의미한 모델이었으며

모델1은 종속 변수 분산의 27.7%, 모델 2는 종속 변수 분산의 40%를 설명한다.

모델 1의 분석 결과를 우선 살펴보면 고졸 여성 집단을 준거로 하여 볼 때 현직 특성, 이동의

동기, 이동 특성에서 많은 변수들이 개인들이 속한 집단을 예측하는데 유의미한 영향력을 나타내

고 있다. 현재 받는 임금 수준으로 볼 때 가장 혜택받는 계층인 대졸 남성인 경우에 임금의 예측

값이 가장 높다. 이직 동기는 남성들의 경우는 직무 특성으로 인한 이직이 가장 높고 다음으로는

해고와 같은 외적 요인에 의해서 이직하는 경우가 개인적 이유에 의해서 이직하는 것보다 유의

미하게 높게 나타난다. 그러나 대졸 여성의 경우는 개인적 이유에서 이직하는 비율이 높으므로

다른 이직 동기는 통계적으로 유의미한 효과를 나타내고 있지 않다.

임금의 차이에서 이동으로 인하여 가장 긍정적인 효과를 보는 집단인 대졸 남성의 경우 절대값

이 가장 크고 고졸 여성에 대해 다른 모든 집단에서도 유의미한 차이가 나타났다. 단순 이동의

비율에서는 집단간 평균값을 비교하였을 때에는 차이가 그다지 드러나지 않았으나 다른 여러 노

동 시장 요인들을 통제한 후에는 고졸 남성과 대졸 남성은 고졸 여성과는 유의미한 차이를 보였

다. 또 총경력 변화와 근속 기간의 변화에서는 고졸 남성과 대졸 여성의 경우 고졸 여성과 유의

미하게 차이를 보이고 있는 요인으로 나타났다.



** p< .05 *** p< .01
a: 개인적인 이유로 이직을 한 사례에 대한 차이.
b: 임금 차이는 현재 임금과 이전 임금의 차이에 자연 대수를 취한 것이다. 실제 임금 차이를 계산하

기 위하여 직장에 다니던 당시의 명목 임금을 소비자 물가 지수(95년 기준)로 처리하여 실질 임금

으로 바꾸어 계산하였다.
c: 직업(세분류)과 산업(대분류)를 모두 바꾸지 않은 이동을 단순 이동, 그 외의 이동을 복합이동으로

정의. 가변수(dummy variable) 단순 이동은 복합이동에 대한 차이를 나타낸다.

<표 5> 학력- 성 집단에 대한 다항 로짓 분석 결과: 기준 집단은 고졸 여성

독립변수
모델 1 모델 2

고졸남성 대졸남성 대졸여성 고졸남성 대졸남성 대졸여성

현직특성

임금 3.258*** 6.095*** 2.551*** 2.923*** 4.069*** 1.396***

이직동기a

해고- 외적 요인 1.375*** 1.165*** - .426 1.066*** .917** - .201

직무특성 1.691*** 1.658*** .537 1.442*** 1.401*** .660**

이동 특성

임금차이b - 1.286*** - 1.544*** - 1.001*** - .984*** - 1.165*** - .783***

단순이동c - .458*** - .669*** - .201 - .428*** - .462 - .164

총경력변화 .0143*** .003 - .015** .009*** .001 - .007

근속변화 - .007*** .001 .019*** - .005*** .001 .008

직업종류

관리자,고위직 39.191 48.101 - 1.631

전문가 .343 2.201*** 2.182***

기술공및준전문 - .231 .457 .954**

서비스 - .495** - 2.041*** - 2.22***

기능원 1.616*** - .150 - 1.614**

조립원 1.840*** - .795 - 1.731

단순노무직 1.433*** - .765 - 2.067

상수항 - 44.859*** - 84.97*** - 36.045*** - 40.914*** - 56.957*** - 20.571***

우도비 (log likelihood) - 1207.671 - 998.011

Pseudo R2 .277 .402

모델2는 학력- 성 집단에 따른 차이가 실제로는 직업의 종류에 따른 차이일 가능성을 조사하기

위해 설정되었다. 직업의 종류를 통제하였을 때에도 각 독립 변수들이 유의미한 효과를 보인다면

학력- 성 집단에 따른 차이가 실재한다고 볼 수 있다. 직무를 통제한 모델2에서 변수들의 효과가

어떻게 변했는지를 살펴보면 효과의 절대값은 전체적으로 작아졌으나 효과의 방향이 변한 경우는

없다. 모델2를 통해서 알 수 있는 것은 직업을 통제하고 난 후에도 여전히 노동과 이동의 특성들

의 값으로 학력- 성 집단에 따른 차이를 확인할 수 있다는 것이다. 그리고 설명된 분산의 비율이

직업 종류를 포함한 모델 2에서는 40.2%로써 모델1의 27.7%에서 크게 증가하였다. 학력- 성 집단

의 차이는 현직 특성, 이직 동기, 그리고 이동 특성에 있어서 뿐만 아니라 직업의 종류를 통해서



도 차별화된 효과를 보이고 있기 때문에 설명된 분산의 비율이 크게 증가한 것이다. <표5>의 분

석 결과로 볼 때 직업의 종류는 현직 특성, 이직 동기, 그리고 이동 특성과 함께 부가적으로 학력

- 성 집단의 차이를 설명하고 있다고 할 수 있겠다.

그러나 이러한 분석 결과는 차이를 나타내기에 충분하지 않다. 왜냐하면 분석에서 포착되지 않

은 다른 많은 조건에서 학력- 성 집단은 집단별로 다른 구조적 기회를 부여받고 있기 때문이다. <

표6>은 이에 대한 하나의 증거 자료로서 학력- 성 집단별로 구직의 방법이 어떻게 다른지를 보여

주고 있다. 우리 사회에서는 아직도 소개나 추천으로 직장을 얻는 비율이 높다. 특별히 고졸의 남

성과 여성 모두에서 소개나 추천의 비율이 높은데 이들은 공식적인 통로를 통해 직장을 얻기보다

는 소개나 추천 외에도 직접 직장에 가서 새로운 직장을 구하는 방법을 택함으로써 비공식 통로

를 이용하는 비율이 높은 것으로 나타났다.

공식적인 채용 통로를 사용하는 비율은 상대적으로 대졸의 남성과 여성에게서 높았으며 스카우

트 제의는 전문적인 직무 기술을 가지고 있다고 여겨지는 대졸의 남성에게서만 높은 비율로 나타

났다. 대졸 남성은 공채나 스카우트 비율이 합하여 구직 방법의 반 정도(약45%)를 차지하는데 반

해 다른 집단은 그 비율이 상대적으로 낮다(고졸 남성은 약 15%, 고졸 여성은 약 6%). 스카우트

제의는 보통 현재 직장보다 좋은 조건을 제시하므로 대졸 남성에게서 이동의 긍정적 효과가 높게

나타나는 것에 이러한 구직 방법은 한 몫을 하게 된다.

직업 기회에 대한 많은 정보는 직장생활에서 접촉하는 관계들에서 교환되고 이러한 관계들에서

개인들은 공식적인 구직 수단보다 더 좋은 직업을 습득하는데 이른다(Granovetter 1974). 비공식

적인 수단으로 새로운 직업을 선택하는 비율이 높은 한국 사회에서 개인들이 가지고 있는 관계망

은 특별히 중요할 것이다. 학연은 한국 사회에서 중요한 관계망 중의 하나이고 대졸 남성들은 또

다시 혜택을 보는 집단일 것이다. 연구의 방법과 자료의 제약으로 인해 관계망의 성격이나 질을

조사하지는 못하였지만 이러한 관계의 질의 차이가 본 연구에서 검증된 차이 이상의 차이를 유발

하는 중요한 요인일 것이라는 추론을 하여 본다.

<표 6> 학력-성 집단별 구직 방법

구직 방법 고졸남성 대졸남성 고졸여성 대졸여성 전 체

공채 11.20 32.37 4.51 32.73 12.52

스카우트 3.93 12.56 1.18 1.82 4.09

소개- 추천 60.74 45.41 63.33 40.00 58.91

직접 직장에 가서 22.52 5.31 26.47 20.00 21.49

기 타 1.62 4.35 4.51 5.45 2.99

전 체 52.87 12.64 31.14 3.36 100.00



Ⅳ. 결 론

학력- 성 집단의 노동 시장 경험에서의 차이는 이론적으로 어떻게 해석되어야 할 것인가. 성취

적 특성인 학력이 귀속적 특성인 성에 따라 다르게 평가되는 현상은 완전 경쟁을 가정하는 인적

자본의 논리에서는 수용하기 어렵다. 실제로 학력은 생산성을 향상시키는 직접적인 원인이 되기

보다는 ‘기술의 습득 능력’에 대한 신호로서의 의미가 크다. 후기 개발 국가로서 서구의 발전된 기

술을 빠르게 수용해야 했던 한국의 입장에서는 이러한 신호로서의 학력이 현실적으로 절실히 필

요했다.

그러나 유교 중심의 가부장제 국가에서 학력은 성에 따라 동일하게 평가되지 못하고 있다. 사

회 전반적인 경제 수준이 높아지면서 여성의 고등 교육 수준은 유럽 국가들에 비견되는 높은 수

준에 달하였다. 그러나 여성들의 경제활동 참가율은 일본, 대만등 아시아 국가들 중에서도 낮은

편에 속한다(한국여성개발원 1997). 그렇다면 가정 내에서 부모들은 여아에게도 높은 교육의 기회

를 제공했음에도 불구하고 여성들은 노동 시장에서 좋은 직업을 갖는데 성공하지 못했다는 이야

기가 성립된다.

가능한 이유로는 첫째, 우리 나라의 낮은 사회복지 수준이다. 취학전 자녀의 양육 실태를 보면

전국 자료에서 0.1%만이 직장 내 탁아시설을 이용하고 있다(통계청 1996). 여성들이 노동 시장에

참여하는데 대표적인 제약 요인이 되는 것이 자녀 양육의 문제이다. 이에 대한 제도적 시설이 미

비한 상태에서 여성들은 자신의 인적 능력을 발휘하기 위한 취업을 선택하기는 어렵고 자녀를 키

운 이후에 좋은 조건의 직업을 다시 구하기는 쉽지 않다. 둘째, 노동 시장에서 여성에 대한 차별

이다. 같은 조건의 남녀가 노동 시장에서 다르게 보상받는다면 여성은 어려움에도 불구하고 취업

을 할 동기가 부여되지 않는다.

학력- 성 집단의 경력 이동에 대한 본 연구의 분석 결과는 노동 시장 내에 구조적 기회의 차이

가 존재한다는 것을 입증하고 있다. 이에 따르면 학력- 성 집단의 차별성은 현재 직업의 상태에서

뿐만 아니라 이동의 효과에서도 지속된다. 이러한 차별성은 직업의 분포에서의 차이를 차치하고

서도 여전히 드러난다. 또한 자신에게 적합한 직업을 탐색하는 경력 이동의 과정에서 새로운 직

업에 대한 정보를 얻는데 여성이 맺는 개인적인 연계망은 남성들과는 다른 성격을 가지고 있다.

학력- 성에 따른 차별은 개인들이 직무 과정에서 발휘할 수 있는 능력에 대한 올바른 판단을 저

해한다. 이것은 비단 여성에게 국한된 차별의 문제가 아니다. 학력- 성 집단들에 대한 차별이 이루

어지는 노동시장의 관행에 대한 문제제기이다.

우리 나라는 이제 ' 학습' 이 아니라 ' 창조' 가 필요한 경제 발전의 단계에 들어섰다. 직무에 대한

바른 평가가 가능할 때 개인들은 보다 열심히 경제활동에 임할 동기가 부여될 것이다. 아마도 이

것이 IMF 경제 위기를 이기는 기업의 지혜가 될 것이다.
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