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지배구조의 젠더 다양성이
기업혁신 활동에 미치는 영향:
베트남 제조기업을 중심으로 분석

강영희*

40)

<국문초록>

기업의 생존과 경쟁력 강화를 위해 혁신은 중요하다. 하지만 신흥지역

의기업혁신 활동에영향을규명하는연구는여전히부족하며, 특히 지배

구조의젠더다양성이신흥지역기업혁신에미치는영향은일관적이지않

다. 이에 본 연구는 세계은행(World Bank)의 기업 설문에 참여한 661개

베트남 제조기업대상으로 지배구조의 젠더 다양성이 R&D 혁신(신제품

출시, R&D 활동)과 non-R&D(제조법 혁신, 혁신 교육·훈련, 물류·유통
혁신, 지원업무혁신, 조직혁신)에미치는영향을분석하였다. 그결과, 젠

더 다양성이 R&D 혁신에는 영향을 미치지 않았으나 non-R&D 혁신에

는영향을미쳤다. 구체적으로, 여성 CEO는제조법혁신에는부정적인영

향을 주었으나 지원업무 프로세스 혁신에는 긍정적인 영향을 끼쳤다. 또

한, 여성오너는제조법혁신, 지원업무프로세스혁신, 조직혁신에긍정적

인 영향을 미쳤다. 마지막으로 본 연구의 결과에 대한 함의와 향후 연구
방향을 논의하였다.
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1. 서론

기업혁신은한국가의경제발전은물론개별기업의생산성향상과성

장을 견인하는 중요한 요인으로 인식된다(Crowley and Bourke, 2018).

실제많은연구가혁신이기업경쟁력강화에필요하다는사실을증명해

왔다(예: Kurt and Kurt, 2015; Lynch and Jin 2016). 특히, 신흥시장에

서는기업혁신이생산성을향상하기때문에경쟁력확보를위해후발주

자인신흥지역기업에있어혁신관련활동은기업성과에매우큰영향

을미친다(Elenkov andManev, 2005; Na and Shin, 2019). 현재베트남

은 다국적 기업이 선호하는 생산기지이지만 장기적으로 베트남 경제가

성장하기위해서는베트남제조업의경쟁력을강화해야한다. 특히요즘

처럼급변하는시장환경에적응하고, 보다적극적으로대응하기위해서

는 혁신은 필수 불가결하다(Canh, et al., 2019; Kurt and Kurt, 2015;

Lynch and Jin, 2016).

하지만동남아시아신흥지역의기업지배구조의젠더다양성이혁신에

미치는영향에관한연구는부족한편이다. 혁신활동관련연구, 특히과

학기술을중심의 R&D혁신관련연구는신흥지역보다경제선진국을대

상으로하거나(Na and Shin, 2019) R&D성과와기업성과의관계를주로

다루었기때문에지배구조의젠더다양성이신흥지역의기업혁신활동에

미치는영향이나효과에관한연구는여전히많지않다. 그래서지배구조

의 젠더 다양성이 신흥지역 기업혁신에 미치는 영향을 가늠하기 어렵고

연구결과도일관적이지않다. 가령, 지배구조의젠더다양성이기업의혁

신 활동과 무관하다(Kushnirovich and Heilbrunn, 2013; Reuvers, et al.,

2008)는결과도있고긍정적인영향을준다(Chen, et al., 2018; Torchia,

et al., 2018)는결과도있다. 게다가동남아시아국가들은중국, 인도와도

상황이매우달라서동남아시아신흥시장에아시아신흥시장을대상으로
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한 기존 연구결과를 접목하는 데 한계가 있다.

또한, 베트남은여성의경제활동참여율이높은데여성리더혹은리더

십의유효성이나역할에관한연구는많지않다. 최근베트남정부가여

성리더를양성하기위해다양한정책을실행하고있는데이런시도가성

공하기위해서는여성리더의유효성을다양한측면에서파악할필요가

있다. 그런데신흥지역에서경영관련여성리더의유효성을다루는연구

는지배구조의젠더다양성이분식회계, 뇌물공여등과같은경영투명성

에 미치는 영향에 초점을 두고 있다(예: 강영희, 2020; Van Vo, et al.,

2021). 하지만신흥시장에서경영성과를높이는데있어여성리더십의

유효성이비단윤리경영에국한되지않는다. 따라서여성리더의역할과

기대효과를폭넓게이해하기위해서는여성리더십이기업의다양한성

과에미치는영향을연구할필요가있다. 이에본연구는베트남제조업

체를대상으로지배구조의젠더다양성이혁신활동에미치는영향을살

펴보고자 한다.

제조업에서는다양한혁신활동이가능하므로지배구조의젠더다양성

의영향을폭넓게파악하는데적절하다. 하지만혁신활동은기업의중요

한내부정보이므로세밀한데이터를확보하기어렵고, 특히신흥지역은

기업수준데이터를확보하는데어려움이많다. 그래서본연구는세계은

행(World Bank)이 2015년베트남기업을대상으로설문한데이터를활용

해지배구조의젠더다양성과베트남제조업체의다양한혁신관련활동

의관계를탐색하고자한다. 따라서본연구의연구문제를다음과같이

설정하였다.

Research Question 1:베트남제조기업지배구조의젠더다양성이기업

의 R&D 혁신에 어떤 영향을 미치는가?

Research Question 2:베트남제조기업지배구조의젠더다양성이기업

의non-R&D혁신활동에어떤영향을미치는가?
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이러한연구주제를다루는본연구는여러가지시사점이있다. 우선,

지배구조의젠더다양성이베트남제조업체의혁신활동간의관계를분

석함으로써지배구조의젠더다양성과기업의혁신활동간의관계에관

한이해를증진할수있다. 다음으로, 지배구조의젠더다양성과기업혁신

에미치는영향을다룬연구들이상반된결과를보이므로실증분석을통

해이들관계를명확하게파악할수있을것이다. 또한, 베트남제조기업의

혁신활동을다룸으로써동남아시아신흥지역의제조업혁신에영향을주

는요인을규명하는데도움을줄수있다. 아울러, 베트남제조업에서여

성리더육성에필요한정부정책을수립하는데유용한정보를제공할수

있을것이다. 마지막으로, 최근ESG(Environment, Social &Governance)

경영이기업경영의주요화두로떠오르면서기업의지배구조개선의중요

성도강조되고있다. 지배구조의젠더다양성이혁신에미치는영향을보

여줌으로써기업의지속가능성을높이고윤리경영을추구하는 ESG경영

을 실천하기 위한 지배구조 개선에 여러 가지 함의를 제시할 것이다.

2. 베트남 기업혁신과 지배구조의 젠더 다양성

1) 베트남의 산업구조

2020년 상반기기준, 2차산업과 3차산업이베트남산업의약 86%를

차지하는데 3차산업의비중이가장높다(표 1). 그런데 <표 1>에서보듯

이 국가의 경제성장과 현황을 가늠하는 대표적인 지표인 국내총생산

(gross domestic product, GDP)에대한기여도는 2차산업이가장높고 3

차산업은가장낮다. 2차산업의GDP기여도가높은이유는다국적기업

들이베트남에글로벌생산기지를구축하면서베트남수출은물론GDP도
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증가했기때문이다. 특히휴대폰및부품, 섬유&의류, 컴퓨터&전자기

기, 기계장비, 신발류, 목재류등과같은업종이베트남의수출에서차지하

는비중이높다(대한무역진흥공사, 2021). 비록제조업이베트남전체에서

차지하는 비중은 서비스업에 비해 낮지만 많은 경제 선진국이 제조업을

중심으로성장했듯이베트남경제가성장하는데제조업이중요한역할을

담당하고 있음을 알 수 있다.

<표 1> 2020년 상반기 기준 베트남의 산업구조

구분 비중(%) 성장률(GDP 성장 기여도, %)

1차 산업(농림수산업) 14.16 1.91(2.10%P)

2차 산업(공업·건설업) 33.44 2.98(5.30%P)

3차 산업(서비스업) 42.04 0.57(1.03%P)

상품세·상품보조금 10.36

합계 100

자료: 2021 베트남 진출전략(대한무역진흥공사, 2021, p. 21) 저자 수정.

2) 베트남 여성의 경제활동

베트남에서여성의경제활동참여율은남성과큰차이가없다. 구체적

으로, GSO(General Statistics Office in Vietnam, 2010)에따르면베트남

노동시장의남녀비율은남자가 51.4%, 여성은 48.6%이다(Thi, 2012: 87).

2017년글로벌젠더갭보고서(World Economic Forum, 2017)에서도베

트남의여성경제활동참여율은조사대상144개국중33위를차지했다. 아

울러, 2017년 6월 30일 베트남 정부는 여성 경영자 육성을 위해 ‘2017~

2025년여성스타트업(start-up) 지원’정책을발표하기도했다(Tran, 2020).

세계은행에따르면정규직여성의비율은34.1%로신흥지역전체평균
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32.1%보다높지만, 동아시아신흥지역의평균보다 38.3%보다낮다. 정규

직생산인력의비율은 32.5%, 신흥지역평균 27.5%, 동아시아신흥지역

평균 39.5%이다. 반면에비생산직에서여성정규직종업의비율은42.5%,

동아시아 신흥지역 36%, 신흥지역 평균 37.5%이다.

<표 2> 신흥지역 여성 종업원의 구성 비율: 세계은행 기업 설문 조사

(2015년 설문 기준)

구분 베트남
동아시아 &
태평양

신흥지역

여성이 소유권에 참여하는 기업의 비율 51.1 47.4 33.1

여성 소유권이 다수인 기업의 비율 19.3 28.8 14.9

여성 최고 관리자가 있는 기업의 비율 22.4 32.8 17.9

여성 정규직 근로자 비율(%) 34.1 38.3 32.1

여성 영구 정규직 생산 근로자 비율(%)* 32.5 39.5 27.5

여성 인 정규 정규직 비 생산 근로자 비율(%)* 42.5 36 37.5

자료: 세계은행 기업 설문(www.https://www.enterprisesurveys.org/en/data) 저자 수정.

* 제조업체만을 대상으로 한 조사

이처럼베트남정부가정책적으로성불평등을해소하기위해노력해

왔고경제가성장하면서양성평등수준도개선되었으나노동시장에서여

성의지위는남성보다열악하다(강영희, 2020). 예컨대, 베트남은성별에

따라법적인정년나이도다른데남성은 60세, 여성은 55세이다(김은경·

곽서희, 2014). 이는남성의채용가능성을높이고여성의승진가능성을

낮추는효과가있고(UNDP, 2012) 여성의근무기간이짧아서퇴직연금

도남성보다적다. 이러한법적제약외에도베트남여성이노동시장에서

남성보다 불리한 이유로 베트남의 가부장적 문화를 들 수 있다(강영희,

2020). 가부장적인전통이남아있는사회에서가사노동과육아는여성의
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역할로인식되기때문에(성지혜, 2016) 이러한사회적기대를극복하고여

성이사회적으로성공하기위해서는남성보다더노력을많이해야한다

(Kabeer, 2005). 비록베트남정부가 2006년에양성평등법을제정하는등

동남아시아신흥지역 중 양성평등을 위해노력해왔지만(김은경·곽서희,

2014) 여성이 리더의 지위에 오르기는 여전히 쉽지 않다(Oxfam, 2017).

3) 기업혁신

업종에따라혁신의종류와세부활동은다른데제조업은혁신의최종

성과가신제품개발로나타난다(Saviotti and Nooteboom, 2000). 그래서

제조업의혁신활동의성과가신제품출시, 출원된특허수, 기술개발, 신

기술도입등과같이주로R&D관련된기술적인지표로측정된다(김경아,

2008). 하지만신제품출시외에도제조업의혁신활동의영역은넓다. 예

컨대, 도시(Dosi, et al., 1988: 222)가혁신을 “새로운제품의검색, 발견,

실험, 개발, 모방및채택, 생산프로세스및조직구조의변화”로규정한

것처럼기업혁신에는제조법또는제조공정개선, 새로운마케팅방식, 새

로운조직구조등기업에변화를가져오는모든새로운것들이포함된다

(Shumpeter, 1934; Schroeder, et al., 1986). 생산프로세스, 업무프로세

스, 조직구조, 종업원 교육·훈련등과 같은비기술적 혁신, 즉 non-R&D

혁신도기업의성과에영향을주는중요한혁신활동으로인정된다. 이에

본연구에서는지배구조의젠더다양성과 R&D혁신과non-R&D혁신에

미치는 영향을 살펴보고자 한다.

(1) R&D 혁신

제조업의경우다양한R&D혁신활동이있지만, 제품혁신이가장대표

적인 R&D혁신성과로꼽힌다. 제품혁신은기존에없던신제품을개발하
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거나 기존 제품을 개선해서 출시하는 것을 의미하는데(Gopalakrishnan

and Damanpour, 1997; Saviotti and Nooteboom, 2000) 이것이새로운생

산기술및방법, 또는 기존과다른역량을가진인적자원을요구하거나

조직구조의변화까지도요구할가능성이크기때문에기업내부에도크고

작은변화를가져오기마련이다(Dougherty, 1992; Danneels, 2002: 1,095).

따라서 본 연구에서도 R&D 혁신의 초점에 제품혁신에 맞추고자 한다.

앞서언급했듯이기존제품의디자인이나기능개선부터완전히새로운

제품개발까지제품혁신의범주는넓다. 그런데신흥지역기업은글로벌

시장에서후발주자일가능성이크고이들은대체로숙련된노동력도부

족하고기술수준도상대적으로선발주자보다낮다. 이런점을고려하면

신흥지역에서는 완전히 혁신적인 제품을 개발하는 것도중요하지만, 기

존제품을개선하는점진적인제품혁신이적합할수있다. 따라서본연

구에서는기존제품을조금이라도개선한경우를모두제품혁신으로인

정하고자 한다.

또한, 제조업에서는기업의R&D투자규모또는R&D투자집중도(종

업원 1인당R&D투자액)는해당기업의혁신활동정도를가늠할수있

는중요한지표로인식된다(Bustinza, et al., 2019; Savrul and Incekara,

2015). R&D투자비용은자체적으로새로운기술을개발하는데드는비

용뿐만아니라외부기관에서출원한특허사용료, 라이선스구매비용, 외

부에기술개발관련한외주를주는비용까지모두포함한다. 이에본연구

에서도 R&D 혁신은 이런 활동들을 모두 포함하고자 한다.

(2) non-R&D 혁신 

R&D 혁신외에도 non-R&D 혁신도제조업의성공에영향을미치는

중요한 혁신 방법으로인식된다(Piva and Vivarelli, 2002; Totterdell, et

al., 2002). 제품생산에관련된프로세스혁신은비용을절감하거나제품
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품질향상에긍정적인영향을줄수있어서제조기업성과에매우중요한

역할을한다(Na and Kang, 2019). 이런맥락에서기업생산성향상을위

해제조법개선을포함한지원업무나물류·배송등생산프로세스혁신의

중요성을 강조하는 연구들도 많다(Vivero, 2002).

게다가일반적으로 R&D 활동의주된목적은기술을개발하는것이므

로 R&D가기업성과를향상시킬가능성이크지만, R&D가혁신활동전

체를반영한다고보기어렵다. 특히, 중·저위기술산업의비중이상대적으

로높은신흥지역에서는기업혁신활동의효과가제품디자인, 종업원교

육·훈련, 기계&장비개선, 조직구조혁신등과같은 non-R&D투자에서

도기대할수있다. 왜냐하면신흥지역에서는하이테크(high-tech, 고위기

술)라고불리는높은수준의과학지식을활용한혁신이아니더라도기업

성과를 향상할 수 있기 때문이다(Bender and Laestadius, 2005: 123).

한편, 혁신이성공하기위해서는기업전체가전략적으로움직여야한

다. 이를 위해서종업원들은변화의필요성과중요성을명확히인지해야

한다.혁신의본질은문제점이나개선점을파악해서적절한해결책을만들

고, 이를성공적으로구현하는것이다. 그러므로혁신이성공하기위해서

는전문성과문제해결능력을갖춘종업원을많이확보해야한다. 이러한

점에서혁신관련종업원교육·훈련은기업혁신에중요한역할을할수있

다. 또한, 조직구조혁신을통해의사결정과정을단순화시켜의사결정에

필요한시간을단축해업무처리의효율성을향상하는것도기업혁신에포

함된다. 따라서본연구에서는제조업의non-R&D혁신활동중에서제조

법혁신, 혁신교육·훈련, 물류·유통혁신, 지원업무혁신, 조직구조혁신에

지배구조의 젠더 다양성이 미치는 영향을 살펴보고자 한다.
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4) 지배구조의 젠더 다양성과 기업혁신의 관계

기업지배구조의젠더다양성은기업의중요한의사결정에영향을미치

는구성원의젠더다양성으로가늠할수있는데주로이사회에서여성의

비중(Gavious, et al., 2012)이나 CEO의젠더로평가된다. 지배구조의젠

더 다양성이 주목을 받는 이유는 지배구조의 젠더 다양성이 기업 전략

수립(Rhode and Packel, 2014; Tran, 2020), 재무·회계이익률(Post and

Byron, 2017)및기업이미지(Carvalho and Diogo, 2018) 개선등에긍정

적인영향을미쳐장기적으로기업성과에도움을주기때문이다(Jurkus,

et al., 2011; Khan and Vieito, 2013).

그런데지배구조의젠더다양성이기업혁신에미치는영향을단정하기

어렵다. 혁신은결과를예측하기어려운데, 여성리더가남성리더보다혁

신에더적극적일수있다. 왜냐하면남성중심의업무환경에서여성이

리더지위까지오르기위해서는여성리더가남성리더보다더도전적이고

위험 회피 성향이 낮은 경우가 많기 때문이다(Adams and Funk, 2012).

또한, 이사회의젠더다양성은혁신과창의성을증가시키고새로운아이디

어를개선하는역할을하기(Carvalho and Dogo, 2018)때문에기업혁신에

긍정적인영향을줄수있다. 반면에여성리더가남성리더보다융통성이

부족하거나다소엄격하게경영하기(Adam and Ferreira, 2009)때문에혁

신에소극적일수있다. 실제이사회의젠더다양성이높으면위험관리에

적극적이다(Gavious, et al., 2012). 이런소극적인경영스타일때문에여

러연구에서여성이경영하는기업이남성이경영하는기업보다생산성이

나자본수익률이낮다는결과를보여주고있다(예: Adam and Ferreira,

2009; De Mel, et al., 2008).

마찬가지로지배구조의젠더다양성과기업혁신의관계를조사한실증

연구들도일관된결과를보여주지않는다. 우선, 지배구조의젠더다양성
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이 혁신에 긍정적이라는 연구(예: Chen, et al., 2018; Dezsö and Ross,

2012; Ruiz-Jiménez and Del Mar Fuentes-Fuentes, 2016; Torchia, et al.,

2018)를살펴보자. 예컨대, 데조와로스(Dezsö and Ross, 2012)는혁신활

동에관심이나실적이많을수록이사회에서여성의비중이높다는결과를

증명했다. 또한, 토치아외(Torchia, et al., 2018)에따르면젠더다양성이

조직혁신에간접적인영향을끼치는것으로나타났다. 루이즈-지멘즈외

(Ruiz-Jiménez and Del Mar Fuentes-Fuentes, 2016)는 최고경영팀(Top

Management Team)의젠더다양성이지식조합능력과혁신성간의관

계를긍정적(+)으로조절한다는것을입증하기도했다. 즉, 최고경영팀의

젠더다양성이높을수록지식조합능력과혁신성과의양(+)의관계가더

커지는것으로나타났다. 그리고경영팀의젠더다양성이기업의경영능

력을 통해 혁신성과에도 긍정적인 영향을 끼치기도 하며(Ruiz-Jiménez

and Del Mar Fuentes-Fuentes, 2016) 혁신적인아이디어생성과새로운

제품또는서비스에대한아이디어를실행하는데긍정적인역할을하기도

한다(Kristinsson, et al., 2016).

반면에 여성이 남성보다 더 위험 회피 성향이 높아서(Neelakantan,

2010; Sapienza, et al., 2009)혁신에부정적인영향을줄수도있다. 바버

와오딘(Barber and Odean, 2011)에 따르면, 여성리더는더객관적으로

상황을분석하거나판단하는반면, 남성 CEO는자신의능력을과신해서

투자규모가큰경향이있다. 또한, 여성 CEO는남성 CEO보다위험부담

이적은투자를선호한다(Dwyer, et al., 2002; Faccio, et al., 2016). R&D

투자나non-R&D활동은성공가능성이크지않기때문에이러한남녀간

의 성향 차이가 R&D 투자나 혁신 활동에도 나타날 수 있다.

한편, 젠더다양성이혁신과무관하다는연구들도있다(예: Kushnirovich

and Heilbrunn, 2013; Reuvers, et al., 2008). 혁신적인직무나작업이남성

보다는여성에게더적합하다는고정관념이있기도하고, 젠더다양성과
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기업혁신간의관계를실증하는데필요한데이터가충분하지않아서이

들간의관계가잘나타나지않을수도있다(Na and Shin, 2019; 49). 실제

일부연구에서는젠더다양성보다국가의문화가혁신에더중요한역할

을 한다는 결과를 보여주기도 했다(예: Kushnirovich and Heilbrunn,

2013; Schøtt and Cheraghi, 2015).

그리고젠더다양성이혁신에간접적인방식으로영향을준다고주장하

는연구도있다. 예컨대, 월프램외(Wolfram, et al., 2007)는여성관리자

가부하직원을좀더존중하는방식으로변혁적리더십(transformational

style)을발휘할때혁신에긍정적인영향을줄수있다고주장한다. 그리

고에켈과그로스맨(Eckel and Grossman, 1998)에따르면, 일반적으로남

성보다는 여성이 상대적으로 다른 사람에게 더 협력적이기 때문에 여성

리더가팀의창의성을증진하고정보공유촉진을잘하는데, 이러한자질

이아이디어교류와정보공유에만들어지는혁신활동에는매우중요한

역할을 할 수 있어서 여성 리더가 혁신에 긍정적인 영향을 줄 수 있다

(Zuraik and Kelly, 2019).

요컨대, 아직혁신에대한지배구조의젠더다양성의영향을한가지로

결론을내리기어렵다. 혁신관련연구에서지배구조의젠더다양성이혁

신을결정하는요인으로주목을받은것이오래되지않았고, 특히신흥지

역에서는개별기업수준의혁신관련데이터를확보하기어려워이들관

계에관한연구가상대적으로더부족하다. 국가의경제수준에따라산업

구조와제도적환경이다르므로신흥지역에서기업지배구조의젠더다양

성이혁신활동에미치는영향은경제선진국과는다를수있으므로신흥

지역에서이들의관계를이해할수있는실증연구가필요하다. 이에 본

연구는베트남제조기업을대상으로지배구조의젠더다양성이혁신활동

에미치는영향을다양한측면에서살펴봄으로써동남아시아신흥지역에

서 지배구조의 젠더 다양성의 역할에 대한 이해를 높이고자 한다.
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3. 연구방법

1) 표본

본연구는베트남기업의지배구조의젠더다양성과혁신활동간의관

계를실증분석하기위해세계은행(World Bank)이수집한기업설문데

이터베이스(World Bank Enterprise Survey, WBES)를사용하였다. 세계

은행은2000년대초반부터주기적으로신흥지역(emerging markets)의민

간경제부문의종업원 5인이상기업의경영자또는임원들을대상으로

설문하고있다1). WEBS의주요설문대상은민간영역의제조기업과서

비스기업이며정부가 100%출자하는공기업은제외된다. 설문은크게기

업의내부환경과외부환경에대한정보를수집하는문항으로구성되어

있다. 내부환경요소는업종, 소재지, 설립연도, 상장여부, 소유주혹은

주주구성, 매출액, 종업원구성, 종업원훈련제도등이있다. 외부환경요

소는기업활동에영향을주는사회인프라(에너지수급등), 제도적환경

(부패, 범죄·치안, 금융등), 경쟁환경등을포함하고있다. 이처럼WBES

는광범위한비즈니스환경주제를다루고있어신흥지역기업관련연구

에서 활용되고 있다.

본 연구는세계은행이실시한베트남기업설문중가장최신설문인

2015년WEBS 데이터베이스를사용하였다. 이 중에서여성리더의경력

과혁신활동간의연관성을반영하기위해서기업연령과 CEO 경력이

모두 3년 이상인제조기업으로선별한결과, 661개베트남제조기업으로

구성된표본을추출했다. 본연구에서사용한표본의특징을 <표 3>에정

리했다.

1) 설문 주기는 대체로 3~5년인데 베트남의 경우 4~6년 주기로 설문하였다.
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<표 3> 표본의 특성

(N=661)

구분 응답자 수(개) 비율(%)

여성 CEO 144 21.8

여성 오너 311 47.1

상장기업 30 3.9

대기업 계열사 57 4.6

저위기술 332 50.2

중위기술 313 47.4

고위기술 13 2

주력제품 판매시장(국내) 483 48.8

기업 연령(년) 11.8년(SD=10)

매출액(베트남동, 백만 VND) 213,312.6

종업원 수(명) 245.5명(SD=1,024.5)

응답기업의연령평균은 12.3년(SD=10), 평균종업원(정규직) 수는

245.5명(SD=1,024.5)이다. 표본에서 상장기업은 3.9%(30개), 대기업의

계열사는 8.6%(57개), 여성 CEO 기업은 21.8%(144개), 여성이 오너로

참여하는기업은 47.1%(311개)를차지한다. 업종의기술수준에따라구

분하면 중위기술(medium-technology) 업종은 47.4%(313개), 저위기술

(low-technology) 업종은 50.2%(332개), 고위기술(high-technology) 업

종은2%(13개)이다2). 그리고주력제품판매시장이국내인기업은 75.8%

(464개)이며 매출액규모는 100~28,190,000이며 평균은 약 213,312.6(백

만 VND)이다.

2) 권기수 외(op. cit. p. 71)에 근거하여 기술 수준을 구분하여 저위기술 업종(분류
코드 15~21)은 식품, 담배, 직물, 의복, 가죽, 종이, 나무, 가구를 포함하며, 중위
기술(분류코드 23~33) 업종은운송장비, 전기, 기계및장비, 화학, 플라스틱·고
무, 기초금속, 비금속 광물, 고위기술(분류 코드 22 & 37) 업종은 출판, 인쇄 및
미디어, 재활용(recycling)이 포함된다.
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2) 변수

본연구의관심변수인지배구조의젠더다양성은여성 CEO와여성오

너존재여부(아니오= 0, 예= 1)로나누어더미변수(dummy variable)

로측정하였다. 본연구의종속변수인혁신성과는크게R&D혁신(제품혁

신, R&D 활동)과 non-R&D혁신(제조법혁신, 혁신교육·훈련, 물류·유

통혁신, 지원업무혁신, 조직혁신)으로구분하고최근 3년동안혁신관련

성과를더미변수로측정하였다(예: Kirner, et al., 2009). 본연구의주요

변수에 대한 구체적인 정의는 <표 4>에 정리하였다.

한편, 본 연구에서는 통제변수를 상장기업(0=아니오, 1=예), 기업

규모(정규직종업원수, 자연로그), 기업연령(자연로그), 대기업의계열사

(0=아니오, 1=예), 중위기술업종(0=아니오, 1=예), 매출액(자연

로그)으로설정하여지배구조의젠더다양성과혁신성과와의관계에영향

을 주는 요인들을 통제하였다.

<표 4> 주요 변수 정의

구분 변수 설명

지배구조
젠더 다양성

여성 CEO CEO가 여성인가?(아니오 = 0, 예 = 1)

여성 오너 오너 중 여성이 있는가?(아니오 = 0, 예 = 1)

R&D 혁신 제품혁신
지난 3년 동안 신제품또는개선된제품출시여부
(아니오=0, 예=1)

R&D 활동
지난 3년 동안 공식적인 R&D 활동(시장조사 제
외)에 대한 지출 여부 (아니오=0, 예=1)

non-R&D
혁신

제조법 혁신
지난 3년 동안 제품을 제조하는 과정에서 새롭거
나 크게 개선된 방법 도입 여부(아니오=0, 예=1)

혁신 교육·훈련
지난 3년 동안 신제품또는크게개선된제품개발
을 위해 공식적인 교육 프로그램 실시 여부(아니
오=0, 예=1)
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4. 분석결과

1) 변수의 기술통계와 상관관계 

본연구는 SPSS 26.0을사용하여지배구조의젠더다양성과혁신활동

의 관계를 분석하였다. 먼저, 본 연구에서 사용한 변수의 기술 통계량

(descriptive statistics)과 상관관계(correlations) 분석하고그결과를 <표

5>에제시하였다. 유의수준(α) 0.05이하에서유의한상관계수(correlation

coefficients, r)의절댓값은대체로 0.08 이상이다. 한편본연구의종속변

수인기업혁신이더미변수이므로로지스틱회귀분석(logistic regression)

을 실시했다.

구분 변수 설명

물류·유통 혁신
지난 3년 동안 투입물, 제품에 대해 새롭거나 크게
개선된 물류, 배송, 유통 방법 도입 여부(아니오
=0, 예=1)

지원업무 혁신
지난 3년 동안 유지보수 시스템, 구매, 회계 , 컴퓨
팅운영등과같은프로세스에대해새롭거나크게
개선된 지원활동 실시 여부(아니오=0, 예=1)

조직혁신
지난 3년 동안 새롭거나 크게 개선된 조직구조 또
는 매니지먼트 제도 도입 여부(아니오=0, 예=1)
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<표 5> 변수의 기술통계와 상관관계

(N=661) 

변수 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1 제품혁신 0.34 0.47 1 　 　 　 　 　 　

2 R&D 활동 0.24 0.43 .413** 1 　 　 　 　 　

3 제조법 혁신 0.35 0.48 .485** .360** 1 　 　 　 　

4 혁신 교육·훈련 0.26 0.44 .314** .388** .262** 1 　 　 　

5 물류·유통 혁신 0.26 0.44 .379** .319** .507** .232** 1 　 　

6 지원업무 혁신 0.33 0.47 .401** .416** .519** .380** .457** 1 　

7 조직혁신 0.18 0.39 .246** .277** .320** .341** .255** .372** 1

8 여성 CEO 0.47 0.50 .038 .059 .072 .080* -.025 .072 .103**

9 여성 오너 0.22 0.41 -.045 -.018 -.026 -.039 -.068 -.037 -.004

10 대기업 계열사 0.09 0.28 .022 .110** .003 .037 -.042 -.003 .038

11 상장기업 0.05 0.21 .119** .236** .021 .051 .012 .080* .084*

12 주력제품 판매시장(국내) 0.76 0.43 .068 .028 .039 -.030 .091* .081* -.026

13 중위기술 0.47 0.50 .063 .063 .041 .057 .053 .093* .061

14 기업 연령(자연로그) 2.27 0.67 .127** .129** .067 .092* .009 .030 .053

15 기업 규모(자연로그) 3.88 1.53 .132** .228** .080* .211** .002 .103** .215**

16 매출액(자연로그) 23.76 2.03 .120** .195** .032 .188** -.004 .088* .144**

a n=329. †p < .10. *p < .05. **p < .01.

연속 변수 값의 범위: 기업 연령(0.69~4.8), 기업 규모(1.1~9.74), 매출액(18.42~30.97)

<표 5> 변수의 기술통계와 상관관계(계속)

변수 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1 제품혁신

2 R&D 활동

3 제조법 혁신

4 혁신 교육·훈련

5 물류·유통 혁신

6 지원업무 혁신 　 　 　 　 　 　 　 　

7 조직혁신
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2) 지배구조의 젠더 다양성과 R&D 혁신

(1) 지배구조의 젠더 다양성과 제품혁신

지배구조의젠더다양성과제품혁신과의관계를측정하기위해로지스

틱회귀분석을실시했다. 여성 CEO는제품혁신에부정적인영향을, 여성

오너는긍정적인영향을주었으나둘다통계적으로유의미하지않았다.

<표 6> 지배구조의 젠더 다양성과 제품혁신의 관계

변수 8 9 10 11 12 13 14 15 16

8 여성 CEO 1 　 　 　 　 　 　 　 　

9 여성 오너 .523** 1 　 　 　 　 　 　 　

10 대기업 계열사 .002 -.110** 1 　 　 　 　 　 　

11 상장기업 .114** -.063 .351** 1 　 　 　 　 　

12 주력제품 판매시장(국내) -.024 .009 -.063 -.017 1 　 　 　 　

13 중위기술 -.056 -.163** .054 -.061 .253** 1 　 　 　

14 기업 연령(자연로그) .102** -.028 .082* .282** -.040 -.042 1 　 　

15 기업 규모(자연로그) .064 -.053 .328** .342** -.372** -.109** .265** 1 　

16 매출액(자연로그) -.011 -.117** .310** .314** -.191** -.012 .218** .732** 1
†p < .10. *p < .05. **p < .01.

연속 변수 값의 범위: 기업 연령(0.69~4.8), 기업 규모(1.1~9.74), 매출액(18.42~30.97)

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.313 0.262 1.436 1 0.731

여성 오너 0.194 0.206 0.883 1 1.214

대기업 계열사 -0.424 0.353 1.441 1 0.654

상장기업 0.557 0.461 1.460 1 1.745

주력제품 판매시장(국내) 0.590 0.240 6.020 1 1.804*

중위기술 0.248 0.185 1.797 1 1.281

기업 연령(자연로그) 0.208 0.138 2.250 1 1.231
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(2) 지배구조의 젠더 다양성과 R&D 활동

제품혁신과마찬가지로여성 CEO는 R&D활동에부정적인영향을, 여

성오너는긍정적인영향을주는것으로나타났지만통계적으로유의미하

지 않았다.

<표 7> 지배구조의 젠더 다양성과 R&D 활동의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.132 0.300 0.194 1 0.876

여성 오너 0.181 0.234 0.601 1 1.199

대기업 계열사 -0.169 0.373 0.206 1 0.844

상장기업 1.408 0.490 8.250 1 4.086**

주력제품 판매시장(국내) 0.521 0.274 3.606 1 1.684†

중위기술 0.445 0.215 4.272 1 1.560

기업 연령(자연로그) 0.024 0.160 0.023 1 1.024

기업 규모(자연로그) 0.344 0.110 9.859 1 1.411**

매출액(자연로그) 0.006 0.078 0.005 1 1.006

상수 -3.502 1.632 4.607 1 0.030*

N=594, Cox & Snell’s R2=0.088, Nagelkerke’s R2=0.132, †p < .10. *p < .05. **p < .01

요컨대, 지배구조의젠더다양성은제품혁신과 R&D활동에모두부정

적인영향을주었는데통계적으로유의미하지않았다. 따라서본연구의

첫번째연구질문인베트남제조기업의지배구조젠더다양성이R&D혁

신 활동에 미치는 영향은 유의하지 않았다.

변수 B S.E Wald df Exp(B)

기업 규모(자연로그) 0.213 0.096 4.920 1 1.238

매출액(자연로그) -0.014 0.067 0.046 1 0.986

상수 -2.194 1.398 2.463 1 0.111

N=594, Cox & Snell’s R2=0.045, Nagelkerke’s R2=0.062, †p < .10. *p < .05. **p < .01
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3) 지배구조의 젠더 다양성과 non-R&D 혁신

(1) 지배구조의 젠더 다양성과 제조법 혁신

제조법혁신과지배구조의젠더다양성간의관계를측정하기위해서

로지스틱 회귀분석을 실시했다. 그 결과, 여성 CEO의 회귀계수(B)는

-0.440(S.E.=0.255)로통계적으로유의했다(Wald 통계량=2.993, p<.10).

즉, 여성 CEO가경영하는기업이남성 CEO가경영하는기업에비해제조

법을혁신할가능성이적은것으로나타났다. 반면에여성오너의회귀계

수(B)는 0.374(S.E.=0.203)가있는기업이그렇지않은기업보다제조법

을 혁신할 가능성이 컸다(Wald 통계량=2.993, p<.10).

<표 8> 지배구조의 젠더 다양성과 제조법 혁신의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.440 0.255 2.993 1 0.644†

여성 오너 0.374 0.203 3.403 1 1.454†

대기업 계열사 -0.317 0.348 0.828 1 0.728

상장기업 -0.158 0.458 0.119 1 0.854

주력제품 판매시장(국내) 0.478 0.234 4.194 1 1.613*

중위기술 0.102 0.182 0.316 1 1.108

기업 연령(자연로그) 0.113 0.137 0.680 1 1.119

기업 규모(자연로그) 0.272 0.096 8.047 1 1.312**

매출액(자연로그) -0.113 0.067 2.871 1 0.893†

상수 0.320 1.373 0.054 1 1.378

N=594, Cox & Snell’s R2=0.029, Nagelkerke’s R2=0.040, †p < .10. *p < .05. **p < .01

(2) 지배구조의 젠더 다양성과 혁신 교육･훈련

지배구조의젠더다양성이혁신교육·훈련제공에미치는관계를측정
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하기위해서로지스틱회귀분석을실시했다. 그결과, 여성 CEO의회귀계

수(B)는 -0.519(S.E.=0.284)로통계적으로유의했다(Wald통계량=3.341,

p<.1). 반면에여성오너의회귀계수(B)는 0.605(S.E.=0.222)로통계적으

로유의했다(Wald 통계량=7.441, p<.05). 이는여성 CEO의경우에는혁

신교육·훈련을제공할가능성이남성 CEO보다낮은것을의미한다. 반면

에여성오너가있는기업은여성오너가없는기업보다혁신교육·훈련을

제공할 가능성이 더 큰 것으로 나타났다.

<표 9> 지배구조의 젠더 다양성과 혁신 교육·훈련의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.519 0.284 3.341 1 0.595†

여성 오너 0.605 0.222 7.441 1 1.832*

대기업 계열사 -0.247 0.359 0.471 1 0.781

상장기업 -0.593 0.490 1.467 1 0.553

주력제품 판매시장(국내) 0.156 0.252 0.383 1 1.169

중위기술 0.392 0.208 3.560 1 1.480†

기업 연령(자연로그) 0.085 0.155 0.303 1 1.089

기업 규모(자연로그) 0.273 0.104 6.836 1 1.314**

매출액(자연로그) 0.090 0.076 1.420 1 1.094

상수 -4.984 1.593 9.787 1 0.007**

N=594, Cox & Snell’s R2=0.069, Nagelkerke’s R2=0.101, †p < .10. *p < .05. **p < .01

(3) 지배구조의 젠더 다양성과 물류·유통 혁신

물류·유통혁신과지배구조의젠더다양성간의관계를측정하기위해

서로지스틱회귀분석을실시했다. 그결과, 물류·유통혁신에여성 CEO

는부정적영향을, 여성오너는긍정적영향을주었지만통계적으로유의

미하지 않았다.
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<표 10> 지배구조의 젠더 다양성과 물류·유통 혁신의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.446 0.293 2.312 1 0.640

여성 오너 0.079 0.222 0.127 1 1.082

대기업 계열사 -0.518 0.402 1.656 1 0.596

상장기업 0.202 0.513 0.155 1 1.224

주력제품 판매시장(국내) 0.602 0.269 4.993 1 1.825*

중위기술 0.100 0.199 0.253 1 1.106

기업 연령(자연로그) -0.032 0.149 0.047 1 0.968

기업 규모(자연로그) 0.130 0.104 1.573 1 1.139

매출액(자연로그) -0.056 0.072 0.600 1 0.946

상수 -0.537 1.484 0.131 1 0.584

N=594, Cox & Snell’s R2=0.019, Nagelkerke’s R2=0.027, †p < .10. *p < .05. **p < .01

(4) 지배구조의 젠더 다양성과 지원업무 혁신의 관계

지원업무프로세스혁신과지배구조의젠더다양성간의관계를살펴보

았다. 그결과, 여성오너의회귀계수(B)는 0.412(S.E.=0.207)로통계적으

로유의했다(Wald통계량=3.982, p<.05). 즉여성오너가있는기업이그

렇지않은기업에비해지원업무프로세스를혁신할가능성이큰것으로

나타났다. 반면에여성 CEO와지원업무프로세스혁신간의관계는통계

적으로 유의하지 않았다.

<표 10> 지배구조의 젠더 다양성과 지원업무 혁신의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.347 0.260 1.779 1 0.707

여성 오너 0.412 0.207 3.982 1 1.511*

대기업 계열사 -0.580 0.361 2.576 1 0.560

상장기업 0.448 0.460 0.946 1 1.565
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(5) 지배구조의 젠더 다양성과 조직구조 혁신 

조직구조 혁신에 있어 여성 오너의 영향(회귀계수(B)=0.558, S.E.=

0.244)은통계적으로유의했다(Wald통계량=5.238, p<.05). 즉여성오너

가있는기업이여성오너가없는기업보다조직구조를혁신할가능성이

큰것으로나타났다. 반면에여성 CEO와지원업무혁신간의관계는통계

적으로 유의하지 않았다.

<표 11> 지배구조의 젠더 다양성과 조직구조 혁신의 관계

변수 B S.E Wald df Exp(B)

여성 CEO -0.298 0.306 0.950 1 0.742

여성 오너 0.558 0.244 5.238 1 1.747*

대기업 계열사 -0.292 0.398 0.541 1 0.746

상장기업 -0.104 0.511 0.041 1 0.902

주력제품 판매시장(국내) 0.232 0.278 0.698 1 1.262

중위기술 0.463 0.230 4.055 1 1.589*

기업 연령(자연로그) -0.073 0.170 0.186 1 0.929

기업 규모(자연로그) 0.447 0.117 14.658 1 1.563**

매출액(자연로그) -0.060 0.084 0.512 1 0.942

상수 -2.273 1.726 1.735 1 0.103

N=594, Cox & Snell’s R2=0.059, Nagelkerke’s R2=0.094, †p < .10. *p < .05. **p < .01

변수 B S.E Wald df Exp(B)

주력제품 판매시장(국내) 0.621 0.243 6.550 1 1.860*

중위기술 0.369 0.186 3.922 1 1.446*

기업 연령(자연로그) -0.125 0.140 0.796 1 0.883

기업 규모(자연로그) 0.229 0.097 5.592 1 1.257*

매출액(자연로그) -0.017 0.068 0.061 1 0.983

상수 -1.650 1.401 1.386 1 0.192

N=594, Cox & Snell’s R2=0.043, Nagelkerke’s R2=0.060, †p < .10. *p < .05. **p < .01
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요컨대, 본연구의두번째연구질문인베트남제조기업의지배구조젠

더다양성이 non-R&D혁신활동에미치는영향은여성 CEO와여성오

너가상반된결과를보였다. 구체적으로, 여성 CEO는제조법혁신, 혁신

교육·훈련제공에부정적이었으나여성오너는제조법혁신, 혁신교육·훈

련, 조직구조혁신에긍정적이었다. 즉, non-R&D혁신에대해여성 CEO

는 부정적인 태도를, 여성 오너는 긍정적인 태도를 보였다.

4) 추가분석: 여성 오너 기업에서 여성 리더가 혁신에 미치는 

영향

여성이의사결정에중추적인역할을하는지배구조를가진기업의혁신

활동의특성을살펴보기위해여성이오너로참여하고있는기업을대상

으로여성 CEO와혁신활동간의관계를추가로분석했다. 그결과, 대체

로여성 CEO는기업혁신에부정적영향을주는것으로나타났다. 구체적

으로, 제품혁신(B=-0.469, S.E.=0.277, p<.10), 제조법 혁신(B=-0.590,

S.E.=0.270, p<.05), 혁신교육·훈련(B=-0.565, S.E.=0.293, p<.10), 물류·

유통혁신(B=-0.585, S.E.=0.313, p<.10)에 부정적인 영향을 미쳤다.

5. 토론 및 시사점

1) 연구결과의 요약 및 시사점

본연구는동남아신흥지역의기업혁신활동과지배구조의젠더다양성

의 관계를 탐색하기 위해 지배구조의 젠더 다양성이 베트남 제조기업의

R&D혁신과non-R&D혁신에미치는영향을실증하였다. 그결과, 지배
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구조의젠더다양성은 R&D혁신에는유의미한영향을미치지못했지만

non-R&D혁신에는영향을끼쳤다. 구체적으로, 여성 CEO는혁신교육·

훈련을제공하는데부정적이었으나여성오너는혁신교육·훈련제공에

긍정적이었다. 또한, 여성오너기업은제조법혁신, 지원업무혁신, 조직혁

신에긍정적인영향을끼치지만, 여성 CEO는제조법혁신에부정적인영

향을 주는 것으로 나타났다.

지배구조의젠더다양성이 R&D관련혁신활동에유의미한영향을보

여주지못하는몇가지이유를추론할수있다. 우선, 본연구에서사용된

변수의응답이기업간R&D활동의수준을변별력있게보여주기에부족

했을수있다. 예컨대, 본연구에서는 R&D투자와같은 R&D혁신관련

질문에대한응답을 ‘예/아니오’로측정했는데 R&D 관련연구에서 R&D

투자는 R&D 집중도(R&D intensity), 즉종업원일인당R&D투자액의

크기혹은규모로측정하는경우가많다(예: Bustinza, et al., 2019; Savrul

and Incekara, 2015). R&D 집중도는개별기업이실제 R&D에투자하는

금액을보여주기때문에본연구에서사용한이분척도(binary scale)에비

해기업간의차별성이더뚜렷하게나타날수있다. 신제품출시도 ‘지난

3년간신제품출시했는가?’로측정했기때문에여러개를출시한경우와

한개를출시한경우모두같은응답으로처리된다.물론, 제조업내에서도

세부업종별로차이가있겠지만신제품출시에대한기업간의변별력을

높일 수 있으면 결과가 달라졌을 수도 있다.

또한, 신제품출시는종업원의젠더다양성이지배구조의젠더다양성

보다더직접적인영향을끼칠수도있다. 닐슨외(Nielsen, et al., 2018)에

따르면, 종업원의젠더다양성이혁신과과학기술개발에긍정적인영향을

주는것으로나타났다. 이들은젠더다양성을연구팀, 연구방법, 연구질문

에서의젠더다양성으로분류했다. 이세가지범주에서젠더다양성이있

을 때 과학기술 중심의 혁신에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 데이 외
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((Dai, et al., 2019)도벤처기업의종업원의젠더다양성과혁신간의긍

정적인 관계를 보고했다.

아울러, R&D 지출여부에있어지배구조의젠더다양성이큰영향이

없는것은본연구의표본이주로저위기술과중위기술업종의비중이높

은반면에고위기술업종은 2%(12개)에 지나지않아서일수도있다. 본

연구의 표본에서 비중이 높은 업종은 의복(19.8%, 131개), 비금속 광물

(18.8%, 124개), 식품(18.6%, 123개), 금속가공(14.7%, 97개), 기계및장

비(5.3%, 35개)이다. 본연구에서는 R&D 활동에서시장조사를제외하였

기때문에의복이나식품처럼시장조사가필요한업종에서는과학기술중

심의 R&D 활동에 대한지출이적거나 없을수도있다. 본 연구의 표본

중약 24%만 R&D 활동에투자하기때문에전반적으로 R&D투자가적

은편이다. 정밀기기업종에속한기업은1개, 운송기계업종에속한기업

은3개인데, 이들업종의특성상 R&D투자가필수이므로다른업종에비

해R&D에투자하는기업의비율이상대적으로높았다. 예컨대, 운송기계

분야는 66%, 정밀기기분야는 100% R&D에투자한다고응답했다. 물론,

이들 업체의 수가 적은 것을 참작하고 해석할 필요는 있다.

다음으로, 지배구조의젠더다양성이물류·유통혁신에긍정적인영향

을미치지않은것으로나타났다. 물류와유통은기업내부적인환경요

인이아니라기업외부적환경요인과밀접한관련이있어서혁신이어

려울 수 있다. 특히, 제조업에서 원자재 공급자나 유통 채널의 교섭력

(bargaining power)이클때혁신을시도하기쉽지않다. 실제본연구의

표본중약 26%만이물류·유통에서혁신을시도했는데, 표본의35%가제

조법혁신을, 33%는지원업무혁신을시도한것과비교하면상대적으로도

수치가작다. 교섭력이요구되는영역에서지배구조의젠더다양성보다는

다른요소가더크게좌우될수도있다. 가령, <표 10>에서알수있듯이

주력제품 판매시장이 내수시장일 경우에는 이런 시도를 할 가능성이 더
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크게 나타났다(B=0.602, S.E.=0.29, p<.05).

또한, 본연구결과는여성 CEO가경영하는기업은남성 CEO가경영하

는기업에비해 non-R&D혁신에부정적인영향을주는것으로나타났다.

구체적으로, 여성 CEO는 제조법 혁신, 혁신 교육·훈련에 모두 부정적인

영향을주었다. 사실혁신이성공하기는쉽지않다. 특히, 임기가 정해져

있는전문경영인이성과를확신하기어려운혁신을시도하기란쉽지않

다. 전문경영인은자신이재직한기간동안순이익증가, 주가상승등과

같은재무적인성과에기반해서보상을받기마련이다. 따라서결과를예

측하기어렵거나위험부담이많은혁신관련활동에적극적으로투자하

기어렵다. 특히, 남성 CEO보다여성 CEO는안정적인투자를선호하는

경향이있어위험부담이있는변화를시도할가능성이작을수있다. 성공

하지못하는혁신은고스란히매몰비용(sunk cost)이되어재무회계지표

를악화시킬수있으므로여성 CEO가 다소 non-R&D 혁신에부정적일

수있다. 반면에여성이오너로참여하는기업은남성오너만으로구성된

기업에비해 non-R&D에긍정적인영향을주는것으로나타났다. 이처럼

혁신활동에대해여성오너가여성 CEO보다 더 적극적인것은오너가

임기가정해져있는전문경영인보다장기적인관점에서투자할수있기

때문이다.

본연구의결과는몇가지이론적함의가있다. 우선, 연구는베트남기

업의지배구조젠더다양성이제조업의혁신활동에미치는영향을실증

분석함으로써기업혁신의선행변수를규명하는데기여하고있다. 유사한

맥락으로기업수준데이터를활용하여기업혁신에서여성리더혹은여

성리더십의유효성을실증하였다는점에서도여성리더십을개념적으로

다루는기존의연구를넘어서(강영희, 2018) 여성리더십연구주제를다

양화하고 여성 리더십의 효능에 대한 이해를 높여주었다.

또한, 베트남제조기업을대상으로기업혁신에서여성리더의유효성을
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실증함으로써아세안신흥지역의여성리더십에관한연구에도기여하고

있다. 대체로신흥지역의기업환경은남성보다여성에게불리하고여성이

리더의지위까지성장하는데어려움이많아서여성리더나리더십에대

한관심이높지않다(강영희, 2020). 최근 10여년동안안정된경제성장

세를보여주는베트남은아세안국가중에서도가장주목받는신흥지역이

다. 본 연구는베트남의제조업에서의여성리더십을다룸으로써아세안

신흥시장의여성리더십에대한이해를증진했다는점에서의의가있다.

2) 연구 한계점과 향후 연구 방향

본연구는여러가지장점이있으나한계점도있다. 우선, 본연구는베

트남 제조업을 대상으로 지배구조의 젠더 다양성의 혁신 활동에 미치는

영향을한연구이므로말레이시아, 인도네시아, 태국등과같은다른아세

안신흥시장에적용하는데한계가있다. 아세안국가들이자국산업을보

호·육성하려는추세이지만나라별산업구조도다르고기업의혁신활동을

지원하는정부정책들도다르다. 가령, 고위기술산업분야를육성하고자

하면혁신활동의초점이 R&D 관련혁신에맞춰져있을수있는반면에

중·저위기술업종의경쟁력을강화하면 non-R&D혁신에도신경을써야

한다. 따라서지배구조의젠더다양성과아세안신흥지역제조업간의관

계를더깊이이해하기위해서는다른아세안신흥지역을대상으로한연

구가 필요하다.

또한, 향후연구에서는non-R&D투자중에서지배구조의젠더다양성

이제조기업의설비투자에미치는영향도살펴볼필요가있다. 설비투자는

R&D투자만큼이나제조업의혁신또는기업경쟁력에영향을주는요소

이므로혁신관련연구에서도자주사용되는변수이다(Hall, et al., 2009).

사실 본 연구에서도 설비투자에 대한 젠더 차이를 분석하고자 했으나
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WBES의설비투자문항은 ‘작년에장비구매에지출한금액’으로측정하

고있어분석에서제외하였다. 매년균일하게설비투자를하는일도있겠

지만, 기계나장비를구매하는데큰비용이소요되기때문에매년설비투

자가일어나는것이아니라주기적인지출이발생할가능성이크다. 가령,

3년동안기계나장비구매에비슷한수준의비용을지출했음에도불구하

고세계은행이베트남기업을대상으로설문을하기 2~3년전에기계·장

비를구매하면기계·장비구매금액이 ‘0’이되고설문직전해에구매하면

큰비용이기계·장비에지출된것처럼보일수있다. 따라서다른혁신관

련변수들처럼최근 3년과같이1년이상의일정기간설비투자비용을수

집해서지배구조의젠더다양성이설비투자에미치는영향을분석할필요

가 있다.

한편, 급진적혁신과점진적혁신에필요한요건은다르다는연구결과

가보여주듯이(예: Marvel and Lumpkin, 2007) 지배구조의젠더다양성

이급진적혁신과점진적혁신에미치는영향은다를수있다. 가령, 여성

이남성과비교하면위험회피성향이크기때문에급진적혁신에지배구

조의젠더다양성은다소부정적인영향을끼칠수도있다. 반면에여성

리더가남성리더보다더과감한의사결정을할수있다는관점에따르면

지배구조의 젠더 다양성이 급진적인 혁신에 긍정적인 영향을 끼칠 수도

있다. 본연구에서사용한설문문항은급진적혁신과점진적혁신이혼합

되어있어혁신종류별로지배구조의젠더다양성이미치는영향을구분

하기어렵다. 향후연구에서는혁신의결정요인을규명하기위해서급진

적혁신과점진적혁신에따라지배구조의젠더다양성의유효성을파악

할 필요가 있다.

본연구에서사용한세계은행에서실시하는기업설문은주요문항들의

응답 유형이 주로 이분척도(예/아니오)를 사용하고 있으므로 전체 오너

중에여성이차지하는비율과같은세분된정보를얻기어렵다. 여성오너
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의비율이기업의운영에영향을미칠수있음을고려하면향후연구에서

는기업의지배구조에대한보다정밀한데이터를확보해서여성이경영

권에영향을미칠수있는정도에따라기업혁신에미치는영향을분석할

필요가 있다.

또한, 산업의 성장주기에 따라 지배구조의 젠더 다양성이 기업혁신에

미치는영향이다를수있다. 대체로산업이성숙기를지나쇠퇴기로넘어

가면기업은매각을통해시장에서철수하거나혁신을통해성숙기를연

장하는전략중한가지를선택한다. 전문 경영인은재무성과로자신의

능력을평가받기때문에쇠퇴기에접어든업종의 CEO가단기간에성과를

내기어려운혁신활동에어떤태도를보일것인가도중요한시사점을제

시할수있다. 따라서향후연구에서는쇠퇴기에접어든산업에서지배구

조의젠더다양성이나 CEO 젠더에 따른혁신활동에대한태도를다룰

필요도 있다.

마지막으로, 지배구조의젠더다양성이기업혁신에미치는관계를보다

면밀하게살펴보기위해서는여성 CEO나여성오너기업이갖는특성이

기업혁신에미치는영향을통제해야한다. 예컨대, 혁신적인기업이기때

문에지배구조의젠더다양성이높은것일수도있다. 물론본연구에서는

기업혁신에영향을줄수있는대체요인을통제했으나특정시점의데이

터를분석한결과이므로인과관계를추론하는데한계가있다. 따라서향

후장기간수집된패널데이터를활용해지배구조의젠더다양성이혁신

성패에 어떤 영향을 주는가를 분석할 필요가 있다.
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<Abstract>

Gender Diversity of Corporate Governance
and Innovation:

Evidence from Vietnamese Manufacturing Firms

3)Kang, Young-Hee*

For firms in emerging markets, innovation plays a critical role in surviving and 
obtaining competitiveness. However, there is little research investigating determinants 
of innovation in emerging markets, particularly the effects of gender diversity of 
corporate governance on innovation. This research therefore aims to explore the 
gender diversity of governance among 661 Vietnamese manufacturing companies 
that participated in the World Bank’s corporate survey, by examining the relations of 
female leaders—female owners or CEOs to R&D- and non-R&D activities. Results 
indicate that female CEOs are likely to have negative impacts on innovation training 
and process innovation, while female owners are likely to have positive impacts on 
these activities. In particular, female owners are positively associated with innovation 
with regard to manufacturing methods and supporting activities. However, female 
CEOs are less likely to impact on the innovation of operating methods than are male 
CEOs. Finally, female owners are positively related to organizational innovation. The 
implications of this study are discussed. 

Key words: Vietnamese manufacturing firms, innovation, female leader, gender 
diversity, corporate governance
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