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 요약

유리천장은 여성들이나 소수민들이 조직 내에서 보다 상위직급으로 승진하는 것을 막는 투명한 장벽이

다. 유리천장의 추세는 최근 ‘우먼파워’와 ‘양성평등’의 여성정책 등으로 많이 감소되었으나 아직도 많은 

기업에서 만연하고 있는 것도 사실이며, 많은 연구에서 뿌리 깊은 유리천장의 존재가 확인되고 있다. 이에 

본 연구는 202명의 여행사에 재직 중인 여성종사원을 대상으로 유리천장에 대한 지각, 조직몰입 및 이직의

도 간의 관계를 살펴보았다. 분석결과, 유리천장에 대한 지각은 정서적 몰입에 부(-)의 영향을 미치며, 정

서적 몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 따라서 조직몰입을 다차원으로 구분해서 

접근할 필요성이 제기되었다. 또한 여행사에 종사하고 있는 여성종사원들은 비록 유리천장을 지각하더라

도 이직의도가 없을 수 있지만, 정서적 몰입을 낮게 지각한다면 이직의도가 높아질 수 있다는 것이다. 따라

서 여행사 내에서 개인이 감정적으로 애착을 가지고 조직과 혼연일체감을 느끼게 할 경우, 즉 정서적 몰입

을 높일 경우 유리천장이 존재하더라도 이직의도를 줄여갈 수 있다는 것을 시사한다.

 
 ■ 중심어 :∣유리천장∣조직몰입∣이직의도∣

Abstract

The glass ceiling is defined as a barrier so subtle that it is transparent, that it prevents women 

and minorities from moving up in the management hierarchy. Individuals in the minority may 

perceive the presence of a glass ceiling within their social context, a barrier put in to place by 

those in the advantaged majority. This study has testified pragmatically the influence of glass 

ceiling perceived by the female employees of travel agency on their work 

attitudes(organizational commitment, turnover intention). Data were collected by 202 full time 

female employees. The results of analysis is as follows: First, it is revealed that glass ceiling 

has no influence on turnover intention. Second, this study show that the higher glass ceiling is 

perceived by the female employees of travel agency, the more they have negative influence on 

their affective commitment. Contrary to our expectation, however, it is revealed that glass 

ceiling has no influence on continuance commitment. That is, glass ceiling have significant 

effects on affective commitment whereas the effects are not significant for continuance 

commitment. Third, affective commitment have significant effects on turnover intention. 

However, it is revealed that continuance commitment has no influence on turnover intention. 

 ■ keyword :∣Glass Ceiling∣Organizational Commitment ∣Turnover Intention∣
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I. 서 론

조직에서 남·녀 간의 공간, 의식, 직무의 차별화가 존

재하는 현상으로 유리천장(Glass Ceiling)을 들 수 있

다. 유리천장은 올라갈 수 없는 것처럼 투명하지만 더 

이상 진입할 수 없는 장애물이다[1][2]. 즉 여성과 소수

민들이 기업과 조직에서 자신의 능력과는 관계없이 관

리직급으로 승진하지 못하는  것이다. 유리천장의 추세

는 최근 ‘우먼파워’와 ‘양성평등’의 여성정책 등으로 많

이 감소되었으나 아직도 많은 조직에서 만연하고 있는 

것도 사실이다. 많은 연구에서 뿌리 깊은 유리천장의 

존재가 확인되고 있다[3-5]. 세계경제포럼(WEF)이 내

놓은 ‘여성의 권리: 글로벌 남녀 불평등 조사’ 보고서를 

보면 한국은 7점 만점에 3.18로 이집트·터키·파키스탄·

요르단에 이어 최하위권을 벗어나지 못했으며 경제협

력개발기구(OECD)회원국에 28개 신흥시장 국가를 더

한 58개 나라 중 54위를 기록하면서 남녀 차별이 타 문

화권보다 심하다고 여겨지는 이슬람권 정도의 수준으

로 평가돼 충격을 더해줬다[6]. 이러한 사실들이 만연하

고 있는 기업 내의 유리천장에 대한 현실을 대변해 주

고 있다. 현대는 저출산 고령화 시대이며, 과거에 비해 

여성의 경제활동참가율이 나날이 증가하면서 많은 기

업에서 여성고용이 크게 향상되고 있다. 특히 여행사를 

포함한 서비스산업은 지속적으로 여성의 고용비율이 

높아지고 있다. 이러한 상황에서도 여행사를 대상으로 

여성종사원들의 유리천장에 대한 지각이 태도에 어떠

한 영향력이 있는지에 대한 연구는 찾기 어렵다. 따라

서 본 연구는 진정한 의미의 여성인력의 효율적인 활용

이라는 측면에서 다음과 같은 구체적인 연구목적을 설

정하였다.

첫째, 유리천장에 대한 이론적 접근을 통하여 개념을 

정립하고 관련 모형을 설정하고자 한다.

둘째, 유리천장의 지각이 조직몰입과 이직의사에 영

향을 미치는 지를 실증분석해 보고자 한다.

셋째, 분석결과를 토대로 시사점을 도출하여 여성을 

수용하는 여행사문화의 조성에 기초자료로 활용하고자 

한다.

Ⅱ. 연구배경 및 가설설정

1. 유리천장

조직내 위계내에서 여성이 남성과 비교해 체계적으

로 관리직에의 접근이 배제된다면 신규 채용 및 진급과 

관련된 주요한 결정권을 가진 지위에 여성이 과소 대표

됨으로써 여성의 노동시장에서의 불평등을 확대 재생

산할 수 있다[7]. 이러한 현상을 바로 유리천장으로 표

현할 수 있다. 여성들이나 소수민들이 조직 내에서 보

다 상위직급으로 승진하는 것을 막는 투명한 장벽이다

[8]. 즉 여성과 소수민들이 관리계층으로 이동하는 것을 

막는, 강하게 존재하지만 보이지 않는 벽을 말한다. 이

전의 유리천장에 대한 많은 연구들은 주로 유리천장이 

존재하는지, 유리천장의 발생 원인이 무엇인지에 주로 

초점을 맞추어 왔다. 최근에 와서야 유리천장과 조직유

효성의 관계에 대한 연구가 진행되고 있다. 이 외에도 

유리벽, 유리에스컬레이터, 이중유리천장 등이 존재한

다. 유리벽(glass wall)이란 조직 내에서 여성에게 주어

지는 역할과 직무가 제한되어, 대부분의 여성은 핵심부

서나 주요직책에서 배제되고 단순 직무나 보조역할을 

하는 경우에 형성된다고 볼 수 있다[9]. 유리에스컬레이

터(glass escalators)는 백인, 남성 등이 흑인, 여성에 비

교하여 자동적으로 승진이 되는 보이지 않는 힘을 말한

다[10]. 그리고 이중유리천장(double glazed glass 

ceiling)은 유리천장을 깨고 관리직으로 이동하지만 최

고직위로 승진하는데 있어 유리천장을 다시 지각하게 

되는 현상을 말한다[9][11].

2. 유리천장과 종사원의 태도

2.1 유리천장과 이직의도  

이직은 조직 내의 승진, 이동과 일시해고가 아니라, 

조직의 경계를 벗어나는 영구적인 이동을 말한다[12]. 

즉 이직의도란 종사원이 구성원의 직위를 포기하고 떠

나려는 의도이다[13]. 이직율을 낮추기 위해서는 종사

원의 스트레스와 불만족을 해소시켜야 하며 적합한 직

무환경을 제공해야 한다[14]. 따라서 유리천장이 존재

하는 조직에서는 승진에 대한 기대감이 떨어져 이직율

이 높을 수 밖에 없다[15][16].
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따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

 

H1: 유리천장에 대한 지각은 이직의도에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

2.2 유리천장과 조직몰입

조직몰입은 조직에 대한 애착, 헌신으로 표현되며 조

직에 대한 심리적 밀착을 의미한다. Meyer and 

Allen[17]은 조직몰입을 다중형태로 분류하였다. 즉 조

직에 대한 일체감을 느끼는 감정적인 애착으로서의 정

서적(affective) 몰입, 조직과의 손익을 계산하는 유지

적(continuance) 몰입, 조직에 대한 내적 신념을 나타내

는 규범적(normative) 몰입으로 구분하고 있다. 본 연

구에서는 규범적 몰입과 정서적 몰입과의 높은 상관성

[18]으로 인하여 정서적 몰입과 유지적 몰입으로 구분

하고자 한다. 조직몰입은 조직에 대한 개인의 상대적인 

강도를 나타내므로 유리천장의 영향을 받을 수 있다. 

다수의 연구에서 유리천장의 지각이 조직몰입에 부(-)

의 영향을 미치는 결과를 보여주고 있다[19][20]. 따라

서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  

H2: 유리천장에 대한 지각은 정서적 몰입에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

H3: 유리천장에 대한 지각은 유지적 몰입에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다.

2.3 조직몰입과 이직의도

다중형태의 조직몰입은 이직의도와 유의미한 관계를 

나타내고 있다[21][22]. 즉 조직몰입은 조직과의 관계성

을 명확하게 설명하고 있기 때문에 많은 연구에서 이직

의 선행변수로 설명되고 있다[23][24].

따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H4: 정서적 몰입이 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

H5: 유지적 몰입이 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

Ⅲ. 연구의 설계

1. 조사방법 

본 연구에서는 실증분석을 위한 자료수집방법으로 

설문지를 이용하였다. 연구대상으로는 2007년 해외송

출객 상위5위 여행사에 재직 중인 여성종사원들을 대

상으로, 조사기간은 2008년 8월 1일부터 8월13일까지 

13일에 걸쳐 실시하였다. 설문지는 총 240부를 배포, 

87%에 해당하는 209부를 회수하였으며 이중 연구목적

에 적합한 202부를 통계처리의 기초자료로 이용하였다.

2. 조작적 정의 및 측정

2.1 유리천장

유리천장이란 여성들이나 소수민들이 조직 내에서 

보다 상위직급으로 승진하는 것을 막는 투명한 장벽이

다[8]. 장수덕·장  영[20]의 연구에서 구성요소로 제시

된 승진속도, 고위직 여성의 비율 등 4문항을 이용하였

으며 각 문항은 5점 척도로 작성하여 측정하였다. 

2.2 조직몰입

조직몰입은 조직에 대한 애착, 헌신으로 표현되며 조

직에 대한 심리적 밀착을 의미한다. 본 연구에서는 조

직몰입을 다차원적 개념으로 인식하고 정서적 몰입과 

유지적 몰입으로 구분하였다. Meyer and Allen[25]이 

사용한 설문항목 중에서 11개 문항을 사용하였다. 각 

문항은 5점 척도로 작성하여 측정하였다.

2.3 이직의도

본 연구에서의 이직의도란 종사원이 구성원의 직위

를 포기하고 떠나려는 의도이다[13]. 이들이 사용한 항

목 중 5개 문항을 사용하였으며 각 문항은 5점 척도로 

작성하여 측정하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 표본의 특성

표본의 특성은 [표 1]에 제시된 바와 같이 결혼유무

는 미혼이 85.6%, 기혼이 14.4%로 나타났으며, 연령은 
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20대가 75.7%, 30대가 13.4%, 40대 이상이 10.9%로 20

대가 가장 많았다. 학력은 전문대졸이하가 66.8%, 대졸

이상이 33.2%, 재직기간은 2년 미만이 20.8%, 2-5년 미

만이 40.1%, 5년 이상이 39.1%로 나타났다.

표 1. 표본의 특성

구분 빈도(명) 비율(%)

결혼유무
기혼 29 14.4

미혼 173 85.6

연령

20대 153 75.7

30대 27 13.4

40대이상 22 10.9

학력
전문대졸이하 135 66.8

대졸이상 67 33.2

근무기간

2년 미만 42 20.8

2-5년 미만 81 40.1

5년 이상 79 39.1

 

2. 연구변수들의 신뢰성과 타당성

2.1 신뢰성검증

신뢰성 검증은 측정 항목에 대한 일관성과 안정성에 

대한 개념이다. 본 연구에서는 내적 일관성을 측정하는 

Chronbach’s α계수를 측정하였다. 일반적으로 .6이상이 

되면 비교적 신뢰도가 높다고 한다. 본 연구에서 사용

되는 변수에 대한 신뢰도는 모두 이 기준을 충족시켜 

표에서 보는 바와 같이, 유리천장 .788, 정서적 몰입 

.853, 유지적 몰입 .818, 이직의도가 .761로 나타났다. 따

라서 신뢰도는 모든 요인이 .7이상의 α 값을 보여주어 

신뢰할 만 하다고 할 수 있다. 

각 변수들의 신뢰도를 검증한 결과는 [표 2]와 같다.

표 2. 변수들의 신뢰도

변수명 문항수 Chronbach's α

유리천장 4 .788

정서적 몰입 6 .853

유지적 몰입 5 .818

이직의도 5 .761

2.2 타당성 검증

타당성 검증을 위해 요인분석을 실시하였다. 요인분

석은 주성분분석을 사용하였고 직교회전 방식에 의해 

고유치가 1이상인 요인만을 선택하였으며 요인적재량

이 .5이상이면 유의한 것으로 보았다. 요인분석 결과는 

[표 3]과 같다. 4개 요인이 전체분산의 60% 이상을 설

명하고 있으며 각 항목들은 높은 적재치를 나타내어 판

별타당성이 확보된 것으로 간주할 수 있다.

표 3. 측정변수들의 타당성  

측정항목 정서적 몰입 유지적 몰입 이직의도 유리천장

유리천장1 -.215 -.011 -.047 .776

유리천장2 -.187 .095 -.100 .746

유리천장3 -.075 .127 .175 .770

유리천장4 .067 -.069 .134 .785

정서적 몰입1 .730 .123 -.381 -.122

정서적 몰입2 .662 -.012 -.423 -.165

정서적 몰입3 .595 .252 -.439 -.117

정서적 몰입4 .677 .344 -.185 -.156

정서적 몰입5 .759 .030 .024 .022

정서적 몰입6 .688 .189 -.050 -.102

유지적 몰입1 .084 .658 .071 .044

유지적 몰입2 .086 .840 .104 .039

유지적 몰입3 .169 .760 -.124 .166

유지적 몰입4 .176 .700 -.176 .062

유지적 몰입5 .013 .760 -.242 -.175

이직의도1 -.232 -.185 .621 -.010

이직의도2 -.366 .004 .753 .054

이직의도3 -.455 .072 .534 .201

이직의도4 -.186 -.108 .783 .087

이직의도5 .078 -.018 .632 -.043

아이겐값 5.763 2.940 2.005 1.389

분산설명 28.817 14.698 10.026 6.946

2.3 상관관계분석

요인분석 후 변수의 표면적 타당성을 이해하고 변수

들 간의 기본 관계를 살펴보기 위하여 상관관계분석을 

실시하였다. [표 4]에서 제시된 바와 같이 전반적으로 

변수들 간의 높은 상관관계는 발견되지 않았다.

표 4. 변수들의 신뢰도  

유리천장 정서적 몰입 유지적 몰입 이직의도

유리천장 -

정서적 몰입 -.261** -

유지적 몰입 .055 .346** -

이직의도 .163* -.562** -.197** -

*p<.05, **p<.01
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3. 가설검증

가설에 의한 전체구조모형에 대한 검증을 실시한 결

과에 따르면, 적합도 지수 중 χ
2 = 136.123(p=0.295), df 

= 128, GFI = .939, AGFI = .900, NFI = .929, RMR = 

.049로 나타나 일반적인 평가 기준으로 보는 지표들과 

비교해 볼 때 기본적인 적합도 지수를 대부분 만족 시

키는 것으로 나타났다. 결과는 [표 5]와 같으며, [그림 

1]과 같은 모형이 도출되었다.

표 5. 연구모형의 적합도

항목 χ
2 df p-value GFI AGFI NFI RMR

모형 136.123 128 .295 .939 .900 .929 .049

그림 1. 구조모형

3.1 유리천장과 이직의도와의 관계

가설 1의 경우, 유리천장과 이직의도간의 경로계수가 

-.092(t=-1.186)로 나타나 유리천장과 이직의도 간의 인

과관계를 설명하기에는 무리가 있는 것으로 나타났다. 

따라서 가설1은 채택되지 못하였다. 

3.2 유리천장과 조직몰입의 관계

가설 2의 경우, 유리천장과 정서적 몰입 간의 경로계

수가 -3.16(t=-3.567)로 나타나 유리천장에 대한 지각이 

높을수록 여성종사원의 정서적 몰입은 낮아질 것이다. 

따라서 가설2는 채택되었다. 가설 3의 경우, 유리천장과 

유지적 몰입 간의 경로계수가 .070(t=.804)로 나타나 유

리천장과 유지적 몰입 간의 인과관계를 설명하기에는 

무리가 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설3은 채택되

지 못하였다. 

3.3 조직몰입과 이직의도의 관계

가설 4의 경우, 정서적 몰입과 이직의도 간의 경로계

수가 -.909(t=-6.316)로 나타나 정서적 몰입이 높을수록 

이직의도는 낮아질 것이다. 따라서 가설 4는 채택되었

다. 그러나 가설 5의 경우, 유지적 몰입과 이직의도 간

의 경로계수가 .237(t=2.479)로 나타나 기각되었다.

이상과 같은 분석결과를 요약하면 [표 6]과 같이 정

리할 수 있겠다.

표 6. 연구가설의 검증결과 요약

가설 경로 검증결과

H1 유리천장 → 이직의도 기각

H2 유리천장 → 정서적 몰입 채택

H3 유리천장 → 유지적 몰입 기각

H4 정서적 몰입 → 이직의도 채택

H5 유지적 몰입 → 이직의도 기각
 

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 요약 및 시사점

오늘날 여성들의 사회진출이 늘어남에 따라 여성종

사원들에 대한 인력활용이 절실하다는 사회적 인식이 

확산되고는 있으나, 승진과 보직 등 많은 부분이 남성

의 영역으로 간주되어 여성들을 수용하는데 인색한 것

이 현실이다. 따라서 본 연구는 진정한 의미의 여성인

력의 효율적 활용이라는 시각에서 조직 내 존재하는 유

리천장이 조직몰입과 이직의도에 어떠한 영향을 미치

는지를 살펴봄으로써 조직차원의 효과적인 여성인력관

리의 중요성을 제기하고자 하였다.

이러한 연구목적을 달성하기 위하여 실증분석을 통

해 얻어진 결과는 다음과 같다.

첫째, 유리천장과 이직의도의 관계이다.  여행사에 근

무하는 여성종사원이 유리천장을 지각할수록 이직의도

가 높게 나타날 것이라고 기대하였으나, Foley[15], 김

성필·이준엽[16]의 연구결과와는 달리 유리천장에 대한 

지각이 이직의도에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다. 이는 현재 여행사의 감원에 따른 인사정책과 전체
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적인 경제의 어려움을 다소 관련이 있을 것이라 사료된

다.

둘째, 유리천장과 조직몰입의 관계이다. 분석결과, 정

서적 몰입은 유리천장과 유의한 부(-)의 관계를 가지고 

있는 것으로 나타나고 있는데 반하여 유지적 몰입과의 

관계는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이러한 연구결

과는 서철현·이상돈[19]의 연구와 일부 일치한다. 즉 조

직몰입의 개념을 분리해서 이해해야 한다는 Meyer and 

Allen[26]의 주장을 지지하는 것으로 이해할 수 있다. 

셋째, 조직몰입과 이직의도의 관계이다. 분석결과, 정

서적 몰입은 이직의도에 유의한 부(-)의 관계를 가지고 

있는 것으로 나타나고 있는데 반하여 유지적 몰입과의 

관계는 기각되었다. 이러한 결과는 Judge)[23], 장상태

[24] 등의 결과를 부분적으로 지지하는 것이다.

이러한 연구의 결과는 총체적으로 Judge[23], Foley 

et al.[27], 서철현·이상돈[19], 김성필·이준엽[16] 등의 

연구를 보다 확장한 것이라 할 수 있다. 즉 여행사에 재

직하고 있는 여성종사원들은 조직내에 존재하는 유리

천장을 지각하더라도 정서적 몰입에만 영향을 미치며 

이것이 이직의도에 영향을 준다는 것으로 이해할 수 있

다. 따라서 본 연구에서의 분석결과는 다음과 같은 시

사점을 제시하고 있다. 

첫째, 조직에 대한 강한 소속감을 나타내는 정서적 

몰입은 유리천장의 존재를 지각함으로써 조직과의 긴

밀한 일체감을 형성하기 어렵게 된다. 따라서 조직몰입

을 구분해서 접근할 필요가 있으며, 유리천장의 원인을 

제거하여 여성에 대한 조직적이고 개인적인 편견의 벽

을 깨뜨려야 한다. 

둘째, 조직몰입의 개념이 다차원적인 형태를 가질 수 

있다는 것을 받아들임으로써 향후 연구에서 보다 포괄

적인 개념개발에 토대가 될 수 있다는 점이다. 

셋째, 여행사에 종사하고 있는 여성종사원들은 비록 

유리천장을 지각하더라도 이직의도가 없을 수 있지만, 

정서적 몰입을 낮게 지각한다면 이직의도가 높아질 수 

있다는 것이다. 따라서 여행사 내에서 개인이 감정적으

로 애착을 갖고 조직과 혼연일체감을 느끼게 할 경우, 

유리천장이 존재하더라도 이직의도를 줄여갈 수 있다

는 것을 시사한 점이 본 연구의 의의이다.

2. 연구의 한계와 향후연구과제

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 본 연구가 유리천

장과의 관계에서 조직몰입의 다차원적 개념을 살펴봄

으로써 이해를 높이는 데는 기여하였다. 그러나 단순히 

여행사라는 한정된 조직을 중심으로 하여 이루어진 결

과라는 점에서 일반화하는데 주의하여야 할 것이다. 또

한 연구모형과 관련하여 조직몰입 뿐만 아니라 직무만

족 등 보다 다양한 관련 변수들을 종합적으로 살펴볼 

필요가 있다. 
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