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최근 여성리더십 연구의 필요성이 증대되고 있는 시점에서 부하들이 상사인

남녀리더에 대하여 어떻게 지각하고 있는 지 파악함으로써, 남녀 리더의 평가를

알아본다. 한편 평가하는 부하가 인식하는 리더십 스타일에 리더에 대한 평가가

어떻게 달라지는 지 규명해볼 것이다. 그러므로 본 연구는 남성리더와 여성리더의

리더십 스타일에 차이가 있는지, 남녀 리더십 행동 및 효율성에 차이가 있는 지를

비교한 연구라 할 수 있다. 분석결과를 보면 리더십 스타일에서 변혁적 리더십은

남성리더보다 여성리더가 더 높다고 평가되었다. 과제지향적 리더십과 거래적 리

더십은 남성리더가 여성리더 보다 높게 평가되었다. 관계지향적 리더십의 남녀가

차이는 유의미하지 못했다. 남성리더와 여성리더에 대한 평가가 조사대상자의 성

별에 따라 달라지는지를 알아보기 위한 분석에서 남성리더에 대한 남녀부하의 평

가를 비교한 결과, 남성부하나 여성부하 모두 과제지향적, 거래적 리더십을 여성

리더보다 남성리더 쪽에 높게 평가한 반면, 여성 부하들의 경우 여성리더가 남성

리더에 비해 관계지향적 리더십과 변혁적 리더십을 더 높게 평가하였다. 리더십

효율성에 있어서는 남성리더와 여성리더 간의 경우 의사결정업무, 대인관계업무,

관계조정업무, 부하상담업무에서 남녀 간 차이가 없는 것으로 나타났다. 따라서

남녀부하의 남녀리더십에 대한 리더십 스타일과 리더십 효율성에는 부분적인 차

이가 존재하는 것으로 결론내릴 수 있다.
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Ⅰ. 서   론

1. 연구의 필요성

남성과 여성 간 리더십 역할이 상이하다는 점에 대하여 학자마다 많은 논쟁

이 있어왔다. 남성지배적인 사회에서 여성이 리더가 되는데 많은 장벽이 존재하

기 때문에 남성이 리더가 되는 것이 더 적합하다는 의견도 한동안 지배적이었

다(Eagly & Karau, 2001). 하지만 어떠한 남녀 간의 행동이 리더가 되게 하는

지에 대해서는 아직도 적잖은 논쟁이 있다. 특히 리더십 스타일이라는 말이 빈

번하게 논의의 대상이 되고 있는데 이는 리더에 의해 획득되어진 매우 안정적

인 행동패턴으로서 이해되고 있다. 남성과 여성 리더의 리더십 스타일이 다르다

고 할 때, 남성이 리더가 되는 과정은 당연시 되고, 여성리더가 조직위계 상에

서 더 높은 직위로 승진하여 리더가 되는 과정에 대하여는 부정적인 시각이 존

재하기도 한다. 그러므로 본 연구에서는 우선 남성과 여성에 대한 리더십 스타

일에 대한 사람들의 전통적인 사고를 분석하는 것을 목적으로 한다. 본 연구에

서 남녀 간 리더십 스타일을 정밀하게 이해하기 위한 이론적 분석틀을 찾고, 그

러한 분석틀을 통해 관련된 리더십 스타일 연구결과들을 해석해 보기로 한다.

여성 리더십이 남성 리더십에 비해 성별 영향력에 차이가 있는 지 없는지에

대하여 많은 논쟁이 있어왔다. Miller, Taylor, & Buck(1991)의 연구에서, 리더

십 연구자들이 여성의 리더십 스타일의 적절성 여부에 대한 관심이 높다고 하

였다. 이처럼 여성 리더십에 많은 초점을 두고 있음에도 불구하고 어떻게 여성

리더십이 남성과 왜 다른 지에 대해서는 별다른 연구결과를 내 놓지 못하고 있

다. 더욱이 Kimball(1995)과 같은 여성옹호론자 입장에서는 남녀 간 차이성과

유사성에 대한 문화적 논쟁이 뜨겁다. 여성옹호론자들은 리더십 스타일에서의

성차이(sex differences)의 지각이 잘못되어 있음을 지적한다. 잘못된 지각으로

인해 남성지배적인 리더십 스타일은 더 좋은 것으로 부각되고, 반대로 여성들은

리더가 될 수 있는 다양한 기회조차 얻고 있지 못하고 있다는 것이다. 또한 남

성리더보다 더 탁월한 성과를 보이는 여성리더 조차도 남성리더와 동일한 대상

으로 지각되지 못하고 있다는 점도 지적한다. 그러므로 본 연구를 통해 남녀 성

차이로 인한 남성 리더십 행동과 여성 리더십 행동에 유사점과 차이점이 무엇

인지 분류해보고자 한다.

남녀 간 리더십 스타일 및 행동에 있어 차이점이 있는 지, 유사점이 있는 지
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에 대하여 많은 연구들이 있었다. 차이점에 대한 연구는 비공식적인 실증연구

혹은 경영자와 면접조사를 통해 조직 내의 개인적 경험에 근거한 연구들이 대

부분이다. 이러한 연구들은 여성과 남성의 리더십 스타일은 다르다는 관점으로

부터 시작하여 여성은 덜 구조적이고 더욱 협력적이며 협동적이고 다른 사람의

자아가치를 강화하는데 더 많은 도움을 준다는 결론을 내리고 있다(Book, 2000,

Helgesen, 1990, Rosener, 1995). 반대의 입장에 있는 Powell(1990)과 같은 학자

는 여성과 남성리더들은 서로 다르지 않으며 관찰되어진 여러 가지 차이점이라

는 것들이 중요도에서 보면 아주 사소한 것이라는 점을 지적한다. 하지만 관련

연구들을 면밀하게 조사해보면 남녀 리더 사이에 유사한 부분이 많은 지 혹은

차이가 많은 지에 대한 연구결과들은 혼재한 결과를 보이고 있다. 이를 위해 남

녀 리더십 스타일에 대한 여러 가지 이론적 원칙들을 추적해보고, 관련 실증연구들

을 평가해 본다.

2. 연구의 목적

남녀 리더십에 대한 연구는 리더십 스타일의 차이를 비교해 보는 것 뿐 아니

라 그 효율성의 측면을 고찰해 보는 것 역시 중요하다. 즉 리더의 리더십 효율

성이나 리더의 성과는 팀, 집단이나 조직의 성과, 부하의 상사에 대한 만족도,

리더의 실적에 대한 부하의 업적평가 등을 통해 파악될 수 있다. 그러므로 리더

의 성과나 업적평가는 리더십 효율성의 지표가 될 수 있지만, 리더십이란 부하

가 리더에게 지각하는 부하들의 태도의 문제이기 때문에, 본 연구에서는 리더십

의 대상인 부하의 평가를 통해 효율성을 측정하는 것이 더 의미가 있을 수 있

다. 따라서 본 연구에서는 남녀 리더의 특성 및 효율성을 남녀 부하의 태도를

통해서 알아보고자 하는 것이다. 그러므로 본 연구는 다음과 같은 두 가지 구체

적인 목적을 가진다. 첫째, 남녀 리더십 스타일에 차이가 있는가? 둘째, 남녀 리

더십 행동 및 효율성에 대해 부하들은 어떻게 지각하고 있는 가? 그러므로 본

연구를 통해 학술적으로는 남녀리더의 차이점 혹은 유사점에 따른 리더 효율성

의 영향요인을 규명하고, 리더십 스타일과 효율성 관계를 밝히게 될 것이다. 더

불어 현실적인 시사점으로는 조직 속에서 여성 리더십에 대한 새로운 인식과

관심을 촉발하고 여성리더에 대한 효율성 평가 및 잘못된 고정관념을 버리는

계기로 삼을 수 있을 것이다.
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Ⅱ. 남성과 여성리더십 스타일에 관한 이론적 배경

여성리더와 남성리더가 처하고 있는 상황분석을 통해 보면 남녀 리더 간 차

이점과 유사점에 대한 합리적 근거를 찾아볼 수 있다. Eagly, Wood, &

Diekman(2000)은 성차이와 성유사점의 사회적 역할이론 관점에서 리더십 역할

이나 조직역할은 리더의 행동에 영향을 미친다고 보고 있다. 게다가 리더들은

남녀 각각의 성별 분류에 기초하여 기대를 이끌어 낸다. 이런 기대는 성역할

(gender roles)로 전환되는데, 이는 사회적으로 규명된 성인식에 기초한 개인이

가지고 있는 공유된 일종의 신념이다. 이러한 역할은 가정이나 직장 상황에서의

상이한 사회적 역할에 주목을 받아 왔다.

Eagly와 동료들(2000)에 의하면 성역할은 리더십을 두 가지 속성인 기능적

(agentic) 속성과 공감적(communal) 속성으로서 이해한다. 기능적 속성이란 여

자보다는 남자들에게서 강하게 나타는 속성으로서 자기 주장적이고 활동적이며

자기발전을 도모하고 독립적이며 목적의식이 분명한 것으로 특징지어진다. 예를

들면 공격적이고 지배적이고 강력하고 독립적이고 때론 무모하기도 하고, 자신

감이 강하고 경쟁적이란 말들을 대변하기도 한다. 조직상황에서 보면 다른 사람

에게 영향을 행사하고 상대에게 단언하듯 이야기 하며, 할당된 과업을 적극적으

로 지시하는데 앞장서고, 문제해결에 초점을 둔 제안을 하는 등 전반적으로 도

구적이고 기능적인 특징을 갖는다.

공감적 특징이란 남성보다는 여성에서 더 강하게 보이는 특징이다. 다른 사람

의 복지에 많은 관심을 보이는 형태로서 감정적이고 자기희생적이며 남들과의

관계를 중요시하며 섬세한 행동을 하는 공감적인 행동이다. 예를 들어 다정다

감, 도움, 친절한, 동정적, 대인간 섬세함, 양육적 그리고 점잖은 등의 단어가 이

에 해당된다. 이들이 조직 속에서 보이는 공감적 행동으로는 조심스러운 화법으

로서 자신을 쉽사리 노출하지 않고 다른 사람의 지시에 복종적이며 타인을 지

지하며 상대를 잘 다루며, 대인관계 문제를 가족처럼 해결하는 특징을 갖는다.

1. 성차이

남녀 성차이에 대한 최근 연구의 흐름은 남녀의 리더십에 성차이가 존재하는

지? 존재한다면, 그러한 성차이가 나타나는 원인이 무엇인지? 성차이가 존재한

다면 어떤 측면에서 서로 차이가 나는 것인지 등으로 요약될 수 있다. Kanter



남성리더십과 여성리더십 스타일과 리더십 효율성에 관한 연구 191

(1977)는 조직행동의 구조적 해석을 통해 남녀가 동일한 리더십 역할을 보유할

수 있음을 지적하고 있다. 성별 역할은 근본적으로 어떤 영향을 행사하는 것이

며 이런 결과로 남녀의 조직 속 역할이 같음에도 불구하고 매우 다르게 차별적

으로 간주되는 경향을 지적한다. Gutek(1982)은 성역할 분리의 부작용(sex-role

spillover)이란 용어를 통해 적잖은 남성상관들이 여성노동자를 바라볼 때 ‘전문

적인 동료 노동자’이기보다 ‘여성’으로 먼저 바라본다는 점을 강조했다. 이러한

결과 여성들 중에서 인습적인 여성 역할에 걸맞지 않게 행동하는 경우 곧바로

배제를 당하게 되며 성차별을 겪을 수 있다는 점을 밝혔다. 성역할 분리의 부작

용이란 사람들이 성에 근거하여 갖고 있는 행동에 대한 기대, 성역할에 대한 관

점이 조직 내 역할에게까지 영향을 주어 리더가 남성인지 여성인지에 따라 구

성원들로 하여금 리더에 대해 다른 기대와 태도를 갖게 하며 그러한 기대와 태

도가 리더행동에 영향을 미친다는 의미가 된다. Ridgeway(1997)는 성별은 일터

에서 암묵적 정체성 혹은 배경 정체성(background identity)을 제공한다는 점을

주장하였다.

리더행동에 관한 성별 역할의 영향에도 불구하고 공식적인 리더십 역할은 조

직상황에서 근본적으로 중요한 것으로 간주되어 왔다. 공식적인 리더십 역할이

적절한 행동에 대한 명확한 규칙이나 합법적인 권한으로서 인식되기 때문이다.

그러므로 성별 역할의 영향력이 미미해지고 있거나 심지어 성고정관념(gender-

stereotype)으로 인한 성차이도 많이 줄어드는 현상을 보이고 있다(Eagly et al,

2000).

남녀의 리더십에 관한 성차이 연구 중 성차이가 없다는 주장은 공정성 모델

(equity model)로서 이는 남녀 간 근본적인 차이를 부정하는 유사성 가정

(similarity assumption)이 있다. 즉 조직 내 역할이 성역할보다 우월하기에 조

직 내의 역할을 통해 확실한 행동지침을 부여받아 남자든 여자든 상관없이 사

회화 과정을 통해 남녀 리더역할에 차이가 없다는 주장이다. 반면 성차이가 있

다는 주장은 보충적 기여모형(Complementary Contribution Model) 입장으로,

즉 남녀의 생물학적 차이와 성 구분적인 과거경험과 사회화의 경험으로 같은

리더의 위치에 있어도 남녀가 다른 스타일을 보일 수 있다는 것이다. 결론적으

로 남녀 리더십 스타일에 대한 차이에 대하여 Powell(1993)의 주장을 연구자가

재정리하면 <표 1>처럼 4가지로 정리할 수 있다.
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<표 1> 남녀리더가 다르게 행동하는가?

입장 내용

성차이 없다
성고정관념은 없으며 남성과 여성리더들은 유사한 목표,

동기, 성격, 행동패턴을 보임.

남성 선호하는 입장으로

성차이 지지

남녀가 어린 시절부터 경험한 사회화로 인해 남성들이 관

리자 혹은 리더로서 더 적합하다고 봄.

여성 선호하는 입장으로

성차이 지지

여성리더들이 전통적으로 남성리더들에게 성공적이었던

리더십 스타일을 채택할 뿐 아니라 여성으로서의 경험으

로부터 새로운 리더십 기술을 끌어냄.

비고정관념적 차이 지지
여성과 남성이 성별 고정관념과 반대되는 방향으로의 차

이를 보임.

*: Powell(1993) 재정리함.

2. 리더십 유형

리더십 스타일에 관한 성별차이의 영향은 남성역할은 기능적 규범과 연관되

어 있고, 여성역할은 공감적 규범과 연결되어 있는 것으로 논의되고 있고, 또한

그렇게 측정되어 왔다. 대부분 연구에서(Bass, 1990: Cann & Siegfried, 1990)에

리더십 유형을 이분법적으로 사용해 왔다. 이와 더불어 가장 일반적인 구별이

바로 리더십에 대한 양자 접근법으로서 과업지향적-관계지향적, 민주적-권위적,

변혁적-거래적 리더십의 구분이다. Bales(1950)에 의해 그리고 오하이오주립대

학 리더십 연구의 핵심인 Hemphill & Coons(1957)에 의해 개발된 리더십 유형

이기도 하다. 이들의 연구에 의하면 과업지향적 스타일은 구조주도(initiation of

structure)로 명명되면서 규칙과 절차를 따르도록 부하들을 독려하고, 더 높은

성과를 달성하도록 부하들을 자극하는 리더이다. 대인적 지향의 리더십인 배려

(consideration)의 경우는 부하를 도와주고, 부하들의 복지, 부하의 정서적 만족,

안녕을 염두에 두는 호의적인 리더를 의미한다.

리더십 스타일의 또 다른 측면에서 보면 리더는 민주적으로 의사결정 과정에

부하를 참여시키는 리더, 그렇지 않은 독재적 리더, 이는 참여적 리더십이냐 지

시적 리더십이냐의 관계와 유사한 리더이다(Lewin & Lippitt, 1938). 여성은 참

여적 리더스타일을 좀 많이 사용하고 남성보다는 좀 더 민주적이었다. 남성리더

들은 좀 더 권위적이고 지식적이라고 확인되었다.

Burns(1978)가 거래적 리더십 유형과 변혁적 리더십 개념을 정리한 후

Bass(1985)에 의해 좀 더 발전된 개념이 성립되었다. 즉 거래와 교환이라는 관점
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에서 리더는 부하들이 원하는 보상을 제공하고 그 교환으로 부하로부터 원하는

업무성과를 제공받는 관계를 유지하게 된다. 거래적 리더십을 가진 리더는 성과

의 양이나 질을 개선할 수 있는 방안, 집단이나 조직의 목표를 달성하는 방법에

초점을 둔다. 이에 비해 변혁적 리더십은 리더가 확고한 목표설정이 된 상황에서

부하에게 모범을 보이며, 부하들의 욕구에 대한 세심한 배려와 적절한 자극을 통

해 조직구성원들의 성과도 높이고 만족도 얻을 수 있는 방향으로 리더십을 발휘

한다. 이처럼 리더와 부하 간의 교환관계에 기초한 거래적 리더십에 치중하지 말

것을 요구하고 있다. Druskat(1994)는 남녀 차와 관련하여 조직의 문화가 여성의

리더십 스타일을 결정하는 역할을 하며 전형적으로 남성적인 조직은 여성 리더가

변혁 리더십 스타일을 표현하는데 도움을 주지 않는다고 주장한다.

3. 리더십 유형의 비교에 관한 실증연구

Eagly & Johnson(1990)은 리더십 유형 간 조직 내 평가, 리더의 평가, 실험실

연구 등을 서로 비교한 메타분석에서 남성이 여성보다 더 과제지향적인 반응을

보였고, 여성은 남성보다 더 관계지향적 행동을 보이는 것으로 나타났다(<표

2> 참조). 민주적 리더십과 권위적 리더십 유형에 대해서, 여성은 참여적 스타

일이 더 많았고 남성보다는 더욱 민주적 스타일이었다. 남성리더들은 권위적이

고 지시적 리더십 스타일로 확인되었다. 특히 성차이는 조직 내 연구에서 줄어

들지 않았다. 이는 남녀가 리더로 선정될 당시 동일한 선택 기준이 적용되었다

하더라도, 성격과 행동에서 남녀가 다를 수 있음을 지적하고 있다. 또한 여성의

사회적 스킬이 여성으로 하여금 남성과는 다른 관리역할을 수행할 수 있게 한

다고 밝히고 있다. 즉 남성에 비해 여성이 사회적 스킬 수준이 더 높기 때문에

다른 사람의 감정과 의도를 이해하는 정도가 높아져 남자에 비해 더 민주적이

고 참여적일 수밖에 없다는 것이다.

Druskat(1994)는 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 남녀 간 차이를 조직문화

에 두고, 전형적인 남성조직은 여성리더의 변혁적 리더십을 허용하지 않는 다고

하였다. 다른 연구(Powell, Butterfield & Parent, 2002)에서 좋은 경영자는 남성

적인 성역할 특성을 가진 사람들이라고 평가되었다. 즉 사람들은 여전히 좋은

경영자란 남성이라는 공식을 가지고 있다는 점을 확인시켜 주었다. 결론적으로

조직상황에서의 리더십 행동에 영향을 주는 성차이에 대한 연구결과들을 정리

하면, 남성에 비해 여성리더들의 경우 대인관계 지향적(interpersonally oriented),
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민주적(democratic), 변혁적(transformational) 리더십 스타일을 보이고 있다. 이

와 반대로 남성리더들은 여성보다는 더 과업지향적(task-oriented), 독재적

(autocratic)이었다.

<표 2> 조직 내 평가, 리더의 평가, 실험실 연구에서의 남녀 리더십 스타일 비교1)

연구의 유형

대인간 스타일의 유형 민주적 대 권위적

대상자
평균

효과의 크기
대상자

평균

효과의 크기
대상자

평균

효과의 크기

총괄 136 0.04
*

139 0.00 23 0.22
*

조직 내 평가 120 -0.01 120 -0.02 13 0.21
*

리더의 평가 12 0.25
*

12 0.08 6 0.29
*

실험실 연구 4 0.37* 7 0.19 4 0.20*

*: p<0.05

Ⅲ. 연구방법
1. 연구설계

본 연구는 남성리더십에 비해 여성리더십에 대한 연구에 초점을 두면서 여성

리더십이 남성리더십과 전혀 다른 모습의 효과와 영향력, 고정관념 등으로 인식

되고 있는지를 파악함이 목적이다. 최근 여성리더십 연구의 필요성이 증대되고

있는 시점에서 부하들이 상사인 남녀리더에 대하여 어떻게 지각하고 있는 지

파악함으로써, 남녀 리더의 평가를 알아본다. 한편 평가하는 부하의 고정관념에

따라 리더에 대한 평가가 어떻게 달라지는 지 규명해볼 것이다. 그러므로 본 연

구는 남성리더와 여성리더의 리더십 스타일에 차이가 있는지, 남녀 리더십 행동

및 효율성에 차이가 있는 지를 비교하기 위한 연구라 할 수 있다.

2. 연구대상

본 연구는 서울, 경기도 지역에 근무하고 있는 남녀 직장인 각각 93명과 65

명, 총 158명을 대상으로 하였다. 설문에 응답한 대상자들의 인구통계학적 특성

은 <표 3>과 같다.

1) A.H. Eagly & B.T. Johnson(1990), Gender and Leadership Style : A Meta-Analysis," Psychological
Bulletin, 108, pp.233-256. 재인용
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<표 3> 조사대상자의 인구통계학적 특성

인구통계적 특성 빈도(%)

성별
남

여

93명(58.9)

65명(41.1)

연령

20대

30대

40대

50대

34(21.5)

62(39.2)

46(29.1)

16(10.1)

자아만족도

불만족

보통

만족

18(11.4)

47(29.7)

93(58.9)

직장만족도

불만족

보통

만족

매우만족

18(11.4)

16(10.1)

95(60.1)

29(18.4)

3. 조사도구

측정도구로서는 일반적 특성과 남녀리더 각각에 대한 리더십 스타일, 리더로

서의 효율성을 측정하는 설문으로 구성하였다.

3.1 일반적 특성
대상자의 일반적 특성에 관한 문항은 성별, 연령, 자아만족도(self satisfaction),

직장만족도(Work satisfaction)이다. 자아만족도는 자신에 대한 만족 정도에 관

한 질문으로 불만족, 보통, 만족 등 3점 척도로 측정하였고, 직장만족도는 자신

의 직업 및 직장에 대한 만족 정도에 관한 질문으로 불만족, 보통, 만족, 매우만

족 등 4점 척도로 측정하였다.

3.2 리더십 스타일
리더십 스타일은 리더십 행동(leadership behavior)으로서 미시간 대학과 오하

이오 주립대학의 행동연구를 근간으로 하고 있다. 과제지향적 리더십 스타일이

란 리더가 부하와 일을 수행하면서 시간과 노력을 낭비하지 않으면서 계획수립,

업무일정, 부하행동의 조정 그리고 필수장비나 공급재료의 제공, 기술적인 조언

등을 제공하는 리더행동으로 정의한다(Yukl, 2010, p.107). 관계지향적 리더십

스타일이란 과업보다는 부하를 지원하고 지지해주며 도움을 주는 리더행동으로
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신뢰를 보여주고, 자신감을 고취시키며 부하의 부하를 이해하고 해결해주려는

리더행동으로 정의한다(Yukl, 2010, p.107). 변혁적 리더십 스타일이란 부하들이

리더를 신뢰하고, 충성을 보이며, 리더에게 존경까지 불러일으키는 리더십 행동

이라고 정의한다(Yukl, 2010, p.277). 거래적 리더십 스타일은 리더가 제시한 과

업목적에 몰입하고 열정을 가지고 일을 하도록 하는 것이 아닌 리더가 지시한

요구에 부하가 반드시 복종하게 만드는 리더십 행동이라고 정의한다(Yukl,

2010, p.277). 본 연구에서는 리더십 스타일을 과제지향적, 관계지향적, 변혁적,

거래적 스타일의 4가지 유형으로 측정하였다. 본 연구에서는 4가지 유형을 측정

하는 문항을 목적에 맞게 수정한 후 사용하였다. 척도는 5점 척도(1점: 전혀 그

렇지 않다∼5점은 매우 그렇다)로 측정하였다. 과제지향적 스타일과 관계지향적

스타일은 강혜련 연구(1998)에서와 유사한 문항을 사용하였으며, 각각 4문항으

로 측정하였다. 각 차원의 신뢰도 계수는 0.81, 0.88이었다. 과제지향적 스타일은

부하로 하여금 규칙과 절차를 준수하게 하고, 업무수행수준을 높이며, 리더와

부하 역할을 명확히 하는 특성을 보인다. 관계지향적 스타일은 조직구성원의 안

녕과 복지를 염려하고 절차를 설명하여 친절하게 도움을 주는 행동을 포함한다.

변혁적 리더십과 거래적 리더십은 신구범(2007) 연구에서와 같은 4개 문항으로

측정하였으며, 신뢰도 계수는 0.73, 0.69이었다. 변혁적 리더십은 리더와 부하가

서로 더 높은 단계로 도덕성과 동기를 끌어 올리는 과정을 의미하며, 거래적 리

더십은 부하 자신의 이익에 호소하여 부하를 동기화시키는 형태이다.

3.3 리더십 효율성
리더십 효율성이란 일종의 리더십 유효성의 지표(indicators of leadership

effectiveness)로서 리더가 팀, 집단, 조직에 리더십을 발휘하는 성과와 관련된 업

무로서 정의한다(Yukl, 2010, pp.27-28). 이를 측정하기 위해 의사결정업무(5문항),

의사소통업무(4문항), 대인관계업무(4문항), 성과창출업무(5문항), 관계조정업무(4문

항), 부하상담업무(4문항) 등 6개 차원 26개 문항으로 구성되었다. 척도는 5점 척

도(1점: 전혀 그렇지 않다∼5점은 매우 그렇다)로 측정하였다. 단일문항을 제외한

나머지 차원의 신뢰도 계수는 의사결정업무 0.78, 의사소통업무 0.74, 대인관계업무

0.69, 성과창출업무 0.71, 관계조정업무 0.82, 부하상담업무 0.68이었다.

3.4 변수들의 특성
분석에 포함된 변수들의 평균 및 표준편차 등의 기술통계량은 <표 4>와 같
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변수 자아만족 직장만족 변혁적 거래적 의사결정 의사소통 대인관계 성과창출 관계조정 부하상담

자아만족 1　 　 　　 　 　 　　 　 　 　　 　

직장만족 .824** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

변혁적 -.100 .151 1 　 　 　 　 　 　 　

거래적 .195
*

-.076 -.842
**

1 　 　 　 　 　 　

의사결정 -.266
**
-.270

**
-.681

**
.676

**
1 　 　 　 　 　

의사소통 .043 .103 -.065 .025 .166* 1 　 　 　 　

대인관계 -.394** -.307** .565** -.544** -.450** -.081 1 　 　 　

성과창출 .115 .141 -.757** .456** .601** .147 -.703** 1 　 　

관계조정 .164
*

.123 .748
**
-.597

**
-.812

**
-.091 .737 -.839

**
1 　

부하상담 .350
**

.378
**

.524
**
-.359

**
-.501

**
.052 .597

**
-.561

**
.813

**
1

다. 조사대상자들의 자아만족과 직장만족은 각각 2.47과 2.69로 현재 직장생활에

서 자신에 대한 만족도는 평균을 넘지 못했으며, 직장만족도 역시 낮았다.

<표 4> 변수들의 기술통계량

변수 최소값 최대값 평균 표준편차

자아만족

직장만족

과제지향적

관계지향적

변혁적

거래적

의사결정

의사소통

대인관계

성과창출

관계조정업무

부하상담업무

1

1

2

2

2

2

2

2

2

2

2

1

3

4

4

5

5

5

5

5

5

5

5

4

2.47

2.69

3.51

2.89

3.48

3.07

3.31

3.42

3.56

3.90

3.06

2.80

0.693

0.695

0.642

1.030

1.238

.873

.821

1.112

1.099

.680

1.170

0.863

변수들 간의 상관관계 분석결과는 <표 5>와 같다. 자아만족과 직장만족 간 피어

슨 상관계수는 0.824로 매우 강한 상관관계가 있었다. 변혁적 리더십과 거래적 리

더십 간에는 -8.42로 부의 강한 상관관계를 보였다. 그 외 변수들 간의 상관관계는

0.01과 0.05 수준에서 각각 약한 상관관계와 중간정도의 상관관계를 보였다.

<표 5> 상관관계 분석결과

 ** 상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의함. * 상관계수는 0.05  수준(양쪽)에서 유의함.
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Ⅳ. 연구결과
1. 남녀리더에 대한 평가

각 변수에 대한 남녀리더에 대한 평가 간에 차이가 있는지를 보기 위해 조사

대상자를 대상으로 <표 6>과 같이 T-test를 실시하였다. 분석한 결과를 보면

리더십 스타일에서 변혁적 리더십은 남성리더보다 여성리더가 더 높다고 평가

되었다(t=-3.66, p<0.001). 과제지향적 리더십과 거래적 리더십은 남성리더가 여

성리더 보다 높게 평가되었다. 각각 t=9.55, p<0.001, t=2.80, p<0.001 ). 관계지

향적 리더십의 남녀가 차이는 유의미하지 못했다. 리더십 효율성 6개 차원 각각

을 보면, 여성리더가 남성리더보다 높은 것이 바로 대인관계업무와 관계조정업

무, 부하상담업무이었다. 각각 t=-15.46, p<0.001, t=-10.82, p<0.001, t=-4.88,

p<0.001 이었다. 남성리더는 의사결정업무에서 여성리더보다 t=5.58, p<0.001로

높았다.

<표 6> 남녀리더에 대한 전반적 평가

구분 남성리더 여성리더 t p

리더십

스타일

과제지향적

관계지향적

변혁적

거래적

3.83(0.25)

2.31(0.44)

3.18(1.18)

3.22(0.92)

3.04(0.73)

3.70(1.07)

3.89(1.20)

2.83(0.74)

9.55

-11.19

-3.66

2.80

0.000

0.132

0.002

0.000

리더십

효율성

의사결정업무

의사소통업무

대인관계업무

성과창출업무

관계조정업무

부하상담업무

3.58(0.24)

3.41(0.91)

2.85(0.82)

4.29(0.46)

2.41(0.56)

2.54(0.38)

2.90(1.13)

3.38(0.90)

4.58(0.42)

3.32(0.51)

3.96(1.21)

3.17(1.17)

5.58

0.17

-15.46

12.36

-10.82

-4.88

0.000

0.856

0.000

0.107

0.000

0.000

2. 부하성별에 따른 남녀리더 비교

남성리더와 여성리더에 대한 평가가 조사대상자의 성별에 따라 달라지는지를

알아보기 위해 분석을 하였다. 남성리더와 여성리더에 대한 남녀부하의 평가를

비교한 결과, 부분적으로 성별에 따른 유의한 차이가 나타났다. 남성리더의 리
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구분 남성부하 여성부하 t p

남성

리더

리 더 십

스타일

과제지향적

관계지향적

변혁적

거래적

3.84(0.25)

2.29(0.43)

3.07(1.13)

3.55(0.93)

3.10(0.75)

3.59(1.08)

3.79(1.21)

2.86(0.76)

7.65

-9.02

-3.23

2.97

0.000

0.000

0.550

0.087

리더십

효율성

의사결정업무

의사소통업무

대인관계업무

성과창출업무

관계조정업무

부하상담업무

3.60(0.24)

3.52(1.08)

2.78(0.79)

4.31(0.47)

2.36(0.54)

2.50(0.36)

2.95(1.17)

3.23(1.13)

4.57(0.42)

3.39(0.50)

3.89(1.24)

3.14(1.16)

4.49

1.39

-14.16

10.03

-9.06

-4.26

0.000

0.527

0.000

0.332

0.000

0.000

여성

리더

리 더 십

스타일

과제지향적

관계지향적

변혁적

거래적

3.80(0.26)

2.36(0.47)

3.48(1.27)

2.85(0.81)

2.88(0.69)

4.01(1.04)

4.17(1.16)

2.75(0.68)

5.91

-6.86

-1.79

0.43

0.003

0.038

0.037

0.004

리더십

효율성

의사결정업무

의사소통업무

대인관계업무

성과창출업무

관계조정업무

부하상담업무

3.53(0.26)

3.65(1.02)

3.04(0.90)

4.25(0.43)

2.56(0.59)

2.63(0.40)

2.77(1.04)

3.16(1.22)

4.61(0.45)

3.15(0.50)

4.17(1.13)

3.26(1.23)

3.39

1.40

-6.62

7.50

-5.95

-2.34

0.000

0.148

0.000

0.415

0.032

0.000

더십 스타일에 대하여 여성부하보다 남성부하가 과제지향적인 리더십 스타일을

더 높게 평가하였다(t=7.65, p<0.001). 반대로 여성부하가 남성부하보다 남성리

더를 관계지향적 리더십 스타일로 더 높게 평가하였다(t=-9.02, p<0.001). 하지

만 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 남녀부하 모두 유의한 차이가 없었다. 리

더십효율성에 대하여서도 부분적인 차이가 입증되었다. 남성부하가 여성부하보

다 남성리더의 의사결정업무에서 효율적이라고 평가하였다(t=4.49, p<0.001). 하

지만 여성부하들이 남성부하보다 남성리더에 대해서 대인관계업무, 관계조정업

무, 부하상담업무를 더 높게 평가하였다(각각 t=-14.16, p<0.001, t=10.03,

p<0.001, t=-4.26, p<0.001). 여성리더에 대한 평가에서 남성리더에 대한 평가와

동일하게 남성부하들이 여성부하들보다 여성리더를 과제지향적 스타일로, 리더

십 효율성의 경우 대인관계업무와 부하상담업무를 남성리더보다 더 높게 평가

하였다(t=5.91, p<0.001, t=-6.62, p<0.001, t=-2.34, p<0.001).

<표 7> 남녀리더에 대한 평가 차이
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Ⅴ. 결   론
본 연구는 남녀리더십의 특성 및 리더십에 대한 부하들의 평가를 통해 남녀

간 차이가 있는 지를 리더십 효율성 차원에서 살펴보았다. 따라서 남녀부하들의

평가가 얼마나 다른지, 그리고 리더의 효율성 평가에 중요한 영향을 미치는 리

더십 스타일은 무엇인지, 또한 남녀리더에 따라 평가하는 부하들의 성별에 따라

어떤 결과가 야기되는지를 알아보았다. 리더십 행동은 리더와 부하 간 관계와

평가, 인식, 태도, 지각 등에 따라 영향을 받는다.

과제지향적 리더십과 관계지향적 리더십은 남녀부하가 다르게 평가되었고, 거

래적 리더십과 변혁적 리더십에도 남녀 차이가 있었다. 물론 그 평가에서 두드

러진 차이가 보이지는 않았지만, 기업체라는 상황에서는 남성리더에 대한 평가

가 여성리더보다 높게 나오는 결과도 보였다. 특히 리더효율성의 6가지 차원 중

의사결정, 의사소통, 대인관계, 성과창출 등 4개 항목에서 남성이 우월하게 나오

는 점 역시 일치된 결과로 보인다. 하지만 여성부하의 경우 대인관계업무, 관계

조정업무, 부하상담업무 등은 여성리더에게 더 높은 점수를 주고 있었다.

리더와 부하의 관계를 설명하는 개별화된 리더십 모형은 남녀리더와 남녀부

하 간의 관계를 설명하는데 있어서 다음과 같은 시사점을 가능케 한다. 첫째,

비영리조직인 대학, 학교와 같은 조직에 관한 선행연구들은 남녀 성차이가 존재

하지 않는 결과를 보이고 있으나, 기업조직이라는 상황에서는 남녀 성차이가 일

부분 존재하고 있음을 확인할 수 있었다. 둘째, 남성은 거래적 리더십 스타일,

여성은 변혁적 리더십 스타일이라는 특성을 더 많이 가지고 있는 것으로 나타

났다. 이는 남성들의 리더십 효율성 측면에서도 동일한 결과를 보이고 있다. 이

는 부하들이 지각하는 남녀리더의 리더십 효율성에 차이가 있음을 나타내는 것

이라 할 수 있다. 특히 남성리더는 대인관계업무나 관계조정업무, 부하상담업무

와 같은 업무에서는 여성리더보다 낮은 평가를 받고 있었다. 이는 여성들이 의

사결정업무, 성과창출업무에서 남성리더보다 낮은 평가를 받고 있는 것과 대비

되어 진다. 조직의 부하들은 여전히 남성스러운 업무와 여성스러운 업무를 구분

하여 남녀 간에 성차이가 존재하는 것으로 인식하고 있다는 점이다. 셋째, 여성

에 대한 부정적인 시각이 아직도 존재하고 있다는 점이다. 이는 리더십의 대상

을 남성우월로 보는 시각도 존재하며, 여성리더가 남성과 동일한 조직 생활의

질을 누리지 못하고 있음을 알 수 있는 것이다. 여성리더십 관점에서 성

(gender)과 위계, 그리고 리더십에 대한 부하들의 인식과 사회통념 상의 불평등
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한 사고의 전환이 필요하다 하겠다.

본 연구는 여러 가지 한계점을 가지고 있다. 우선 조사대상자의 측정도구에서

업종이나 과업의 종류 등 더 많은 인구통계적 변수에 따른 리더십 발휘의 평가

가 달라지는 것을 측정하지 못하였다. 특히 여성 리더의 과업적 성격, 즉 비구

조화된 과업, 창의성을 요하는 과업, 구성원 참여를 요구하는 과업과 같은 과업

환경 변수 등도 고려하지 못하고 있다. 또한 횡단면적 자료형태로 부하들의 지

각정도를 측정하였으나, 이는 실제의 행동에 있어 충분하게 예견된 차이를 보일

수 있다는 점에서 한계를 지닌다. 특히 설문측정을 하는 과정에서 조사대상자

한 사람이 동일한 항목에 남성리더와 여성리더를 평가하는 반복측정을 하였기

때문에 평가가 과장되었을 위험도 존재한다. 하지만 부하들의 평가에 근거해서

남성리더와 여성리더 간 차이를 직접적으로 밝혔다는 점에서 의미를 찾을 수

있으며, 추후 후속연구들이 남녀리더가 속한 조직의 문화, 리더십 상황에 따른

리더십 효율성 등에 대한 논의가 이어진다면 더 종합적인 시각을 제공해 줄 수

있을 것으로 기대한다.
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Abstract

A Study on the Leadership Styles of Women and Men in

Leadership Effectiveness

2)Hong, Yong-Ki
*

Empirical study comparing the leadership styles of women an men is a

popular on management in organization. Consistent with study comparing

women and men on many organizational behavior, I have identified that

leadership style from survey. The this study examined follower's perception

of the women and men the leadership in organization. More specifically, I

examined how male and female follower evaluated the leadership style and

effectiveness of women and man, how these evaluations were affected by

the degree of stereotypes of the followers toward gender roles, finally the

variables affecting the evaluation of the leadership effectiveness. Total 158

follower's participated in this survey to explore these research questions.

The results that female evaluator were evaluated higher in the

transformational leadership than male evaluator, while the evaluation for man

leader was higher than the woman leader in terms of the transactional and

task-oriented leadership style. Also, another analysis the gender difference of

the organizational member revealed that woman leader better than man was

higher leader relational and transformational leadership. However, both male

and female followers who were no gender-difference in decision making

work, interpersonal work, relation coordination work, consulting work.

Key Words : Leadership, Leadership Style, Leadership Effectiveness
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