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10년간 리더 역할 도식의 변화:

리더와 응답자의 성별을 중심으로*

 용   정   순†
                   최   훈   석‡

성균관대학교

본 연구는 지난 10년간 한국 사회의 남성 리더, 여성 리더, 좋은 리더에 대한 역할 도식의 구체적인 내용

과 변화를 탐색하고, 응답자 성별에 따라 리더에 대한 인식이 다른지 살펴보고자 실시되었다. 이를 위하

여 2007년과 2017년도 수도권 지역의 남녀 성인 응답자(대학생, 직장인) 736명을 대상으로 조사를 진행했

다. 90개의 리더 특성 중 남성 리더, 여성 리더 그리고 좋은 리더의 행동 특성으로 생각되는 항목들을 각

각 선택하도록 하고, 응답에 대한 빈도분석과 순위상관 분석 및 중첩도 분석을 시행한 결과, 남성 리더와 

여성 리더의 전형적인 행동 특성은 각각 남성과 여성의 성역할인 주도성과 공동관계 지향성을 중심으로 

구성되어 있는 반면, 좋은 리더에 대한 역할 도식은 주도적 특성과 공동관계 지향적 특성이 모두 포함되

어 있음을 확인하였다. 그리고 남성 리더와 좋은 리더의 역할 도식은 조사 시점과 응답자 성별에 따라 차

이가 있는 반면, 여성 리더에 대한 역할 도식은 상대적으로 고정되어 있음을 알 수 있었다. 특히, 좋은 리

더의 역할 도식은 남녀 리더의 도식에 비해서 세분화되어 있고, 시기에 따라 표상의 내용이 다차원적으로 

변화한 것으로 나타났다. 남녀 리더와 좋은 리더에 대한 도식이 얼마나 중첩되는지 분석한 결과, 2007년

도에는 남성 리더를 여성 리더에 비해서 좋은 리더로 인식했으나, 2017년도에는 남성 리더와 여성 리더가 

좋은 리더로 인식되는데 차이가 없었다. 그러나 이러한 인식은 응답자의 성별에 따라 달리 나타났는데, 

2007년도에는 남성 응답자들이 여성 응답자들보다 남성 리더와 좋은 리더 간 중첩도를 높게 인식한 반면, 

2017년도에는 여성 응답자들이 남성 응답자들에 비해서 여성 리더와 좋은 리더 간의 중첩도를 높게 인식

하는 경향이 있었다. 끝으로, 본 연구 결과의 함의 및 향후 연구문제를 논의하였다.

주요어 : 남성 리더, 여성 리더, 좋은 리더, 성역할, 리더 역할 도식
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조직의 리더들은 업무를 지시하고 부하들을 

평가하는 권한을 행사하는 한편, 구성원들로

부터 평가를 받고 그들의 협력과 도움을 통해 

조직의 핵심 과업을 달성해야 한다. 이 때문

에 리더들에게는 상사나 동료, 부하직원들이 

리더에게 기대하는 역할 도식이나 성공적인 

리더의 역할과 특성에 대해 학습하고 자신의 

행동이 역할기대에 부합하는지 스스로 진단하

며, 리더역량을 개발하는 과정이 매우 중요하

다(노용진, 김현기, 2008).

본 연구는 한국에서 리더에 대해 구성원들

이 지니고 있는 도식에 관한 기초자료를 수집

하여 리더 역할 도식의 구체적인 내용을 확인

하고, 지난 10년간 리더 역할에 대한 기대와 

인식에 어떤 변화가 있었는지를 분석하였다. 

이에 더해 리더에 대한 인식에 성별 고정관념

이 존재한다는 선행 연구를 토대로(이에 대한 

메타분석은 Eagly & Johnson, 1990 참조), 리더 

역할 도식을 ‘남성 리더’, ‘여성 리더’ 그리고 

‘좋은 리더’로 구분하여 측정하고 한국에서 남

녀 리더의 역할 도식이 남성과 여성의 성역할

을 중심으로 구성되어 있는지, 그리고 만약 

그렇다면 이처럼 남녀 성역할에 기반한 리더 

도식과 ‘좋은 리더’에 관한 도식은 어떤 관련

성을 보이는지 알아보았다. 또한, 리더에 대한 

평가에서 리더 성별뿐만 아니라 평가자의 성

별 역시 중요한 영향을 미친다는 선행 연구

(윤소연, 김혜숙, 2005; 이동수, 2014; Eagly, 

Makhijani, & Klonsky, 1992; Eagly, Karau, & 

Makhijani, 1995; Johnson et al., 2008; Vecchio, 

2002)를 토대로 남녀 리더의 역할 도식이 응

답자의 성별에 따라 달리 나타나는지 알아보

았다.

한국에서 리더에 연합되어 있는 역할 도식

의 구체적인 내용들을 알아내는 일은 리더십 

개발 및 훈련과 같은 실무적 응용은 물론, 구

성원들의 리더 효과성 평가에 관한 학술연구

에도 중요하게 활용될 수 있다. 특히 본 연구

에서는 남성 리더, 여성 리더, 그리고 좋은 리

더 각각에 연합된 구체적인 역할 도식과 리더 

평가에서의 성차를 확인함으로써, 그동안 리

더십 연구에서 간과되어온 남녀차이를 중심으

로 연구의 외연을 넓히고자 하였다. 이와 더

불어, 각 리더 유형에 연합된 역할 도식을 고

려하여 현장 조직에서 남성과 여성 리더의 효

과성을 증진하는 개입전략을 개발하는데 필요

한 기초자료를 제시하고자 한다.

리더십 범주화 이론(Leadership 

Categorization Theory)

리더 역할 도식은 리더에 관한 범주적 특징

을 모아놓은 정신적 표상(mental representation) 

또는 원형(prototype)을 의미한다. 즉, 다양한 

상황의 리더들이 공통으로 지닌 성격이나 

행동 특성으로, 리더와 리더가 아닌 사람을 

구분 짓는 보편적인 리더 특성을 반영한다

(Epitropaki & Martin, 2004; Lord & Maher, 1991; 

Offermann, Kennedy, & Wirtz, 1994). 이러한 원

형은 경험을 통해 형성되어 장기 기억에 다차

원적 표상으로 정교화되어 있다(Lord, Foti, & 

Phillips, 1982; Phillips & Lord, 1982).

리더십 범주화 이론(Lord & Maher, 1993)에 

따르면 사람들은 리더 역할 도식을 바탕으로 

리더에 대한 기대를 형성하며, 이러한 리더 

역할에 대한 기대는 리더에 대한 평가에 영향

을 미친다. 즉, 리더 역할기대와 일치하지 않

는 행동을 보이는 리더가 일치하는 행동을 보

이는 리더에 비해 부정적으로 평가된다(Lord, 

Foti, & De Vader, 1984; Lord & Maher, 1993; 
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Smith & Foti, 1998). 예를 들어, Lord 등(1984)은 

시나리오에 등장하는 리더의 전형성을 높은 

수준, 중간 수준 혹은 낮은 수준으로 조작한 

후 남녀 참가자들에게 리더에 대해 평가하도

록 하였다. 그 결과, 참가자들은 전형성 수준

이 높거나 중간인 리더에 비해 전형성 수준이 

낮은 리더의 리더십 효과성과 선호도를 낮게 

평가했다. 리더의 전형성에 따른 이러한 차이

는 사람들이 리더에게 적절하다고 생각되는 

역할기대를 보유하고 있으며(Phillips & Lord, 

1982), 이러한 역할기대와 불일치하는 리더보

다는 기대와 일치하는 리더를 긍정적으로 평

가한다는 것을 시사한다.

즉, 리더십 범주화 이론에 따르면 리더로서 

긍정적으로 평가받기 위해서는 사람들의 리더 

역할 도식의 내용에 대해 이해해야 한다. 그

러나 최근 한국사회의 여러 분야에서 나타나

고 있는 일련의 변화는 리더들이 구성원과 조

직 안팎의 요구를 정확히 진단하고 대처하는 

일을 더욱 어렵게 만들었다. 가족 중심 개인

주의 가치와 남녀평등 의식의 증가(나은영, 차

유리, 2010), 공정성과 도덕적 가치의 강조는 

기업문화에도 그대로 반영되고 있다(강영환, 

최은수, 2014). 또한, 임시직이나 계약직의 증

가 등 직장에서 정년을 보장받는다는 인식이 

약화되면서, 젊은 직원들을 중심으로 직장 내 

관계를 중시하기보다 정해진 시간에 효율적으

로 일하고, 시간 외 근무나 업무 이외 지시를 

거부하며 쉽게 이직할 수 있다는 태도를 보

인다(김흥규, 이상란, 2014). 일과 삶의 균형

(work-life balance)이 강조되고 있고, 리더의 부

정부패에 대한 문제 인식 수준과 개인 권리에 

대한 인식 수준이 높아지고 있는 것도 사실이

다. 이러한 최근 변화들은 리더 역할에 대한 

조직 구성원들의 인식과 평가관점의 변화와도 

접한 관련이 있으므로, 한국 사회에서 리더 

역할 도식의 변화를 알아보는 것이 중요하다.

리더 성별과 평가자 성별에 따른 리더 역할 

도식

리더 역할 도식에 관한 선행 연구들을 살펴

보면 리더에 대한 역할기대는 리더의 성별에 

따라 다르게 형성되어 있음을 알 수 있다. 

대표적인 예로 리더십 범주화 이론(Lord & 

Maher, 1993)에 따르면 일반적인 리더 역할기

대와는 다르게, 남성 리더와 여성 리더의 원

형은 각각 독립적으로 존재한다(예: Heilman et 

al., 1989; Russell et al., 1988). 즉, 남성과 여성

은 일반적인 ‘리더’가 아닌 ‘남성 리더’와 ‘여

성 리더’로 각기 달리 지각된다. 이는 리더 역

할기대뿐만 아니라 리더의 성역할 기대가 리

더에 대한 지각과 판단에 영향을 미침을 의미

한다.

마찬가지로 사회 역할 이론(Eagly, 1987)에 

따르면, 남녀의 성역할은 리더 역할에 대한 

기대로 전이(spill-over)된다. 즉, 사람들은 남성 

리더에게는 주도적 스타일의 리더십을, 여성 

리더에게는 공동관계 지향적 스타일의 리더십

을 기대한다. 주도성은 타인에 대한 권력과 

통제를 지향하는 동기를 반영하는 것으로, 적

극성과 효과성 및 지배를 강조하며 주로 남성

의 성역할을 구성한다. 주도성의 구체적인 행

동특징에는 자기 주장성, 통제, 자신감, 공격

성, 야심, 지배성, 강제력(forceful), 독립성, 대담

함, 자기 확신, 경쟁, 업무 중심성, 성취, 자율 

등이 포함된다(Eagly, Wood, & Diekman, 2000; 

Williams & Best, 1990). 반면, 공동관계 지향성

은 사회적 관계를 형성하고 타인과 함께 조화

를 추구하는 동기를 반영하는 것으로, 조화와 
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화합을 강조하며 주로 여성의 성역할을 구성

한다(Eagly & Karau, 2002). 공동관계 지향성은 

타인의 복지에 대한 관심, 애정, 도움, 친절, 

동정심, 대인관계의 민감성, 양호(nurturing), 지

원, 부드러움, 상냥함, 가까운 느낌(affinitive) 등

의 특징을 포함한다(Eagly et al., 2000; Williams 

& Best, 1990).

이처럼 남녀 리더에 대한 역할 도식이 성역

할을 반영한다면 평가자의 성별이 남녀 리더

의 역할 도식에 영향을 미칠 가능성이 있다. 

남성과 여성은 성역할에 대해 다른 내용을 차

별적으로 학습하고(정해숙, 정경아, 1998; 구정

화, 2009), 학습한 성역할 기대가 변화하는 속

도도 성별에 따라 다르다(정순둘, 배은경, 최

혜지, 2012). 또한, 평가자의 성별은 남녀 리더

에 대한 평가에 영향을 미치는 주요 조절변수

이므로(윤소연, 김혜숙, 2005; 이동수, 2014; 

Johnson et al., 2008; Luthar, 1996), 남녀 리더의 

역할 도식이 응답자의 성별에 따라 남녀 리더

에 대한 역할 도식이 어떻게 다른지 탐색하는 

것이 중요한 과제가 된다.

역할 일치 이론(Role Congruity Theory)

역할 일치 이론에 따르면 여성 리더의 성역

할과 리더십 역할의 불일치가 여성 리더에 대

한 부정적 평가를 유발하며, 이러한 평가는 

두 가지 결과를 수반한다(Burgess & Borgida, 

1999; Eagly & Karau, 2002; Heilman, 2001). 첫

째, 여성 리더들은 여성이기 때문에 리더 역

할에 필요한 자질을 갖추지 못했다고 평가된

다. 둘째, 여성 리더가 보여주는 리더 행동은 

여성 리더의 성역할 행동과 부합하지 않기 때

문에 부정적으로 평가된다. 예를 들면, 여성은 

리더로서의 자질이 부족하고 리더보다는 부하

의 역할에 적합한 것으로 평가된다(DiMarco & 

Whitsitt, 1975; Petty & Bruning, 1980; Eagly & 

Steffen, 1984; Loden, 1985). 반면, 관리자적 능

력은 주로 남성적 특성으로 인식되며(Powell, 

Butterfield, & Parent, 2002; Schein, 2001), 남성 

특성이 여성 특성보다 리더 특성과 더 많이 

중첩되기 때문에 여성이 남성에 비해서 리더

로서 지각될 가능성이 낮다(Schein, 1973, 1975).

즉, 역할 일치 이론에서 전제하는 것처럼 

남녀 리더에 대한 역할 도식이 성역할을 반영

한다면 여성 리더는 남성 리더에 비해서 좋은 

리더로 인식되지 못할 가능성이 있다. 그러나 

리더 역할 도식이 평가자 성별에 따라 다르다

면, 남녀 리더가 좋은 리더로 인식되는 정도

는 평가자 성별에 영향을 받을 것이라고 예상

할 수 있다. 이러한 배경에서 본 연구는 남녀 

리더가 좋은 리더로 인식되는 정도에 차이가 

있으며, 남녀의 역할 도식이 리더의 성별과 

응답자의 성별에 따라 남녀 리더에 대한 평가

에 영향을 미치는지 탐색하고자 한다.

본 연구의 연구문제를 정리하면, 최근 10년

간 한국 사회에서 리더 역할기대의 변화추이

를 조사하여, 1) 사람들이 리더에 대해서 지니

고 있는 도식의 특징은 무엇인지, 그리고 이

러한 지식구조가 지난 10년간 어떻게 변화했

는지 알아보았다. 특히, 리더의 성별에 따라 

리더 역할 도식이 독립적으로 존재함을 시사

하는 선행 연구들에 기반하여(예: Heilman et 

al., 1989; Russell et al., 1988), 한국 사회에서 

남녀 리더에게 기대하는 구체적인 행동들의 

실체를 파악하고자 하였다. 또한, 남녀 리더의 

효과성은 평가자의 성별을 반영하기 때문에

(홍용기, 2010; Luthar, 1996), 2) 응답자들의 성

별에 따른 리더의 역할 도식에서의 차이와 3) 

응답자 성별에 따른 남녀 리더에 대한 평가에
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서 차이도 확인하였다.

방  법

연구 상

수도권 남녀 대학생과 직장인 736명이 조사

에 참여했다.1) 2007년 조사에는 총 432명(남 

265, 여 167), 2017년 조사에 총 304명(남 108, 

여 144, 무응답 52)이 참여했으며 응답자들은 

참가사례로 연구 참여점수나 소정의 상품을 

제공받았다. 2007년도 참가자는 만 18세~62세

(M=27.80, SD=7.92)로 직장인의 비율은 59%

였으며, 2017년도 참가자는 만 18세~59세

(M=29.22, SD=8.73)로 직장인의 비율은 47.4%

였다. 직장인들의 근무경력은 2007년도 평균 

8.2년(SD=5.9년), 2017년도 평균 8.4년(SD=5.6

년)이었으며 사원에서 과/차장까지 다양한 직

급이 참여했다. 2007년과 2017년도 모두 1,000

명 이상이 근무하는 조직에 재직 중인 응답

자들이 가장 높은 비율을 차지했다(2007년 

32.4%, 2017년 48.9%). 2007년도 조사의 응답

자들은 대부분 금융(36.8%), 운송/유통(21.6%), 

IT(8.2%) 분야에서 근무하고 있었다. 본인 조

직의 팀장 이상 직급에서 여성 비율을 10% 

미만이라고 응답한 비율이 58.0%로 가장 높

았고, 10%~30%가 28.4%, 30~50%가 11.6%

였으며 50% 이상을 차지한다는 응답은 없었

다. 2017년도 조사에서는 교육 및 서비스업

(27.2%), 제조업(25.0%), 금융업(13.0%) 종사자

1) 대학생과 직장인 응답의 순위상관이 유의했기 

때문에(rs=.71~.83), 결과제시 및 논의의 간결성

을 위해서 본문에는 대학생과 직장인의 결과를 

통합하여 제시하였다. 

들이 대부분을 차지했고, 팀장 이상 직급에

서 여성 근무자 비율은 10% 미만이 53.3%, 

10%~30%가 25.0%, 30~50%가 10.9%였으며 

50% 이상도 10.9%였다. 2017년도에 팀장 이상

의 여성 비율이 높았던 것은 상대적으로 교육 

및 서비스업 종사자들이 포함되었기 때문으로 

판단된다.

연구 차

2007년과 2017년도 연구는 비교를 위해서 

대부분 동일한 절차로 진행되었다.2) 먼저, 응

답자들에게 본인이 참여하고 있는 중요 집단

(직장인의 경우, 본인의 팀이나 조직)을 떠올

리도록 안내하고, 문헌 조사를 통해 구성한 90

개 행동 특성 목록에서 남성 리더, 여성 리더, 

좋은 리더의 행동 특성으로 생각되는 항목들

을 각각 선택하게 했다. 총 3회의 응답 순서 

중 남성 리더와 여성 리더에 대한 응답은 순

서를 상쇄하였으며 좋은 리더에 대한 응답은 

가장 마지막 순서로 제시하였다.

리더 행동 특성 목록은 국내․외 연구들(예: 

김양희, 김홍숙, 2000; 김완석, 이선이, 김선희, 

2004; 윤소연, 김혜숙, 2005)에서 일반적인 리

더나 남녀 리더를 묘사하는 표현들을 수집하

여 구성하였다. 문헌 조사에서 수집된 행동 

특성 중에서 의미가 중복되는 표현을 제외하

고, 일부 표현을 수정․보완하여 총 90개의 

리더 특성을 최종적으로 사용하였다(표 1). 조

사에서 응답자들이 선택할 수 있는 행동 특성

의 개수에는 제한이 없었으며 만약 본인이 선

택하고 싶은 행동 특성이 제시된 목록에 없을 

2) 2017년도 직장인 조사는 온라인으로 진행되었으

며, 다른 조사들은 모두 서면으로 조사가 이루어

졌다.
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번호 리더 행동 특성 번호 리더 행동 특성

1 유머 감각이 있다 46 예절바르다

2 여유가 있다 47 믿음직스럽다

3 칠전팔기의 정신이 있다 48 섬세하다

4 순종적이다 49 털털하다

5 독립적으로 일을 추진한다 50 근면하다

6 일의 결과보다는 과정을 중시한다 51 점잖다

7 접근하기 쉽다 52 소박하다

8 권위가 있다 53 근엄하다

9 자기주장이 강하다 54 상냥하다

10 인간적이다 55 차분하다

11 친 감이 느껴진다 56 꼼꼼하다

12 솔직하다 57 부주의하다

13 평등 지향적이다 58 진지하다

14 효율적이다 59 신경이 날카롭다

15 일보다 사람을 중시한다 60 화를 잘 낸다

16 자신의 감정을 억제할 줄 안다 61 활발하다

17 민주적이다 62 심술궂다

18 카리스마가 있다 63 집단 구성원에게 자율권을 준다

19 지적이다 64 문제의 세세한 면보다는 큰 부분을 본다

20 남을 배려한다 65 문제에 대한 직관 능력이 뛰어나다

21 유능하다 66 집단 구성원에게 지적 자극으로 줌으로써 영감을 제공한다

22 협동적이다 67 적극적으로 집단 활동을 추진한다

23 달성하고자 하는 목표가 높다 68 집단 구성원에게 원하는 바를 분명하게 전달한다

24 통찰력이 있다 69 집단 구성원이 잘못했을 때 적절한 처벌을 활용한다

25 비전이 있다 70 다른 교내 집단들과 폭넓게 교류한다

26 경쟁적이다 71 사적인 일로 집단 활동에 영향을 주지 않는다

27 말을 아름답게 표현한다 72 집단 구성원에게 감사할 줄 안다

28 쉽게 운다 73 집단 구성원들이 개인적으로 중요한 일을 잘하도록 적극적으로 도와준다

29 집단 구성원의 감정에 민감하다 74 집단 구성원의 취업에 필요한 지식과 기술을 지원해준다

30 집단 구성원들에게 잔소리가 심하다 75 좋지 않은 일로부터 집단 구성원을 보호해준다

31 자신의 체면을 중요시한다 76 도전적인 목표를 부여해 줌으로써 집단 구성원들의 능력을 키워준다

32 상대방을 잘 용서한다 77 창의적이다

33 구성원과 대화를 많이 한다 78 집단 내의 분위기를 원만하게 유지한다

34 박력 있다 79 집단의 목표를 달성하는데 필요한 방법과 절차를 잘 알고 있다

35 의지력이 강하다 80 한번 친하게 지낸 집단 구성원은 끝까지 도와준다

36 성실하다 81 문제의 핵심을 빨리 파악한다

37 대범하다 82 집단 규정을 적용하는데 융통성이 있다

38 자신감이 있다 83 집단 구성원의 동기를 유발한다

39 결단력이 있다 84 집단 구성원들이 잘했을 때 적절한 보상을 활용한다

40 모험적이다 85 집단 구성원들 간의 갈등을 잘 해결한다

41 온화하다 86 새롭고 참신한 집단 활동이나 문제 해결 방식을 제시한다

42 어질다 87 집단 규정이나 지침 준수한다

43 변덕스럽다 88 집단 구성원들이 개인적으로 어려움이 있을 때 수시로 상담자가 되어준다

44 동정심이 있다 89 집단의 과제를 수행하는데 필요한 전문성을 갖추고 있다

45 부드럽다 90 훌륭한 리더이다

표 1. 리더 행동 특성
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경우에는 개방형 응답지에 추가로 작성하도록 

하였다.

자료 분석

먼저, 2007년과 2017년도에 전체 응답자들

이 생각하는 남성 리더, 여성 리더, 그리고 좋

은 리더의 전형적인 행동 특성을 알아보기 위

해서 빈도분석을 실시했다. 각 리더의 행동 

특성으로 선택된 비율이 높을수록 각 리더와 

강하게 연합된 행동 특성이라고 가정하고, 총 

90개 특성 중 각 리더의 행동 특성으로 가장 

많이 선택된 상위 10개 특성(약 10%)을 각 리

더의 전형적인 행동 특성으로 제시하였다.3) 

빈도분석 결과로 제시한 선택비율은 남성 리

더, 여성 리더, 그리고 좋은 리더 각각에 대해 

응답자들이 선택한 특성의 총 개수를 분모로 

하고, 각 특성이 선택된 수를 분자로 하여 산

출하였다. 예를 들어, 2017년 조사 전체 응답

자 304명이 선택한 남성 리더의 특성은 총 

5,656개였으며 그 중 ‘권위가 있다’는 총 144

회 선택되었다. 따라서 선택비율은 2.55%이다.

이에 더해서, 조사 시점 또는 응답자 성별

에 따라서 각 리더의 전형적인 행동 특성에 

대한 인식에 어떤 차이가 있는지 알아보기 위

해서 순위상관(Spearman's rank correlation)을 실

시했다. 즉, 2007년과 2017년에 상위 10위에 

포함된 행동 특성 간에 유의한 순위변화가 있

는지, 또는 응답자 성별에 따라 상위 10에 포

함된 행동 특성 간에 순위 차이가 있는지 검

증하였다.

3) 지면의 제약으로 상위 10개의 전형적인 행동 특

성을 기술하였으며, 90개 행동 특성 전체의 반응

백분율 및 순위 원본은 교신저자를 통해 전달받

을 수 있다.

끝으로, 남녀 리더가 좋은 리더로 인식되는

데 차이가 있는지 알아보기 위해서 선행 연구

(Schein, 1973, 1975)에서 사용된 중첩도 분석을 

활용하였다. 이 분석에서는 전체 90개의 행동 

특성 중에서 어떤 응답자가 특정 행동 특성을 

남성 리더[또는 여성 리더]의 행동 특성으로 

선택하고, 동시에 좋은 리더의 행동 특성으로 

선택했다면 남성 리더[또는 여성 리더]와 좋은 

리더 간 중첩이 발생한 것으로 정의한다. 이

에 근거하여 총 90개의 행동 특성 중 몇 개의 

행동 특성에서 중첩이 발생했는지 비율을 계

산하여 중첩도를 산출하고, 조사 시기와 응답

자 성별에 따라서 중첩도에 차이가 있는지 알

아보기 위해 변량분석을 실시했다.

결  과

각 리더의 형  행동 특성  10년간 변화

각 리더의 전형적인 행동 특성이 무엇이며, 

조사 시점에 따른 변화가 있었는지 알아보기 

위해서 조사 시점별 각 리더의 상위 10개 특

성과 특성 간의 순위변화를 살펴보았다.

2007년도 조사에서 전체 응답자들이 가장 

많이 선택한 남성 리더의 행동 특성은 ‘카

리스마가 있다(2.40%)’였고, ‘결단력이 있다

(2.31%)’, ‘문제의 세세한 면보다는 큰 부분을 

본다(2.22%)’, ‘권위가 있다(2.20%)’, ‘유머 감각

이 있다(2.16%)’, ‘적극적으로 집단 활동을 추

진한다(2.13%)’, ‘자신감이 있다(2.06%)’, ‘믿음

직스럽다(2.01%)’, ‘의지력이 강하다(1.87%)’, 그

리고 ‘비전이 있다(1.76%)’ 순이었다. 반면, 

2017년도 조사에서 전체 응답자들이 가장 많

이 선택한 남성 리더의 행동 특성은 ‘권위가 
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있다(2.55%)’였으며, ‘카리스마가 있다(2.35%)’, 

‘결단력이 있다(2.26%)’, ‘자기주장이 강하다

(2.00%)’, ‘자신감이 있다(1.94%)’, ‘집단의 과

제를 수행하는데 필요한 전문성을 갖추고 있

다(1.89%)’, ‘유능하다(1.87%)’, ‘믿음직스럽다

(1.86%)’, ‘문제의 세세한 면보다는 큰 부분을 

본다(1.84%)’와 ‘적극적으로 집단 활동을 추진

한다(1.84%)’가 뒤를 이었다.

남성 리더의 전형적인 행동 특성에 대한 인

식의 변화가 통계적으로 유의미한지 알아보기 

위해서, 2007년도와 2017년도에 각각 상위 10

위에 든 행동 특성들의 순위상관 분석을 실시

했다. 그 결과, 두 시점 간 순위상관은 유의하

지 않았다(rs=.300, p>.05). 이는 10년간 남성 

리더의 전형적인 행동에 대한 인식이 변화했

음을 시사한다.

구체적으로, 조사 시점 간 순위변화가 있었

던 행동 특성이 무엇인지 살펴보았다. 특히, 

10위 행동 특성 모두에서 순위변동이 있었기 

때문에, 5순위 이상으로 변화 폭이 컸던 행동 

특성들을 중심으로 살펴보면 다음과 같다. 

2017년 조사에서는 2007년도 조사결과에 비해 

‘유머 감각이 있다(5위→13위)’는 8순위, ‘문제

의 세세한 면보다는 큰 부분을 본다(3위→9

위)’는 6순위, ‘비전이 있다(10위→15위)’는 5순

위 하락하였다. 반대로, ‘집단의 과제를 수행

하는데 필요한 전문성을 갖추고 있다(29위→6

위)’는 23순위, ‘유능하다(25위→7위)’는 18순위, 

‘자기주장이 강하다(19위→4위)’는 15순위 상승

했다.

이는 남성 리더의 전형적인 행동 특성들이 

카리스마와 결단력 등 전반적으로는 남성 성

역할과 부합하는 주도적 행동 특성들로 구성

되어 있으나, 상대적으로 2007년도에는 거시적

인 관점, 비전을 제시하고 유머 감각이 있는 

행동을 남성 리더의 전형적인 행동으로 인식

했던데 반해 2017년도에는 개인적인 전문성, 

유능성과 자기 주장성을 남성 리더의 전형적

인 행동으로 인식하고 있음을 보여준다.

한편, 2007년도 조사에서 전체 응답자들에

게 가장 많이 선택된 여성 리더의 행동 특성

은 ‘구성원과 대화를 많이 한다(2.58%)’였다. 

그 다음으로는 ‘섬세하다(2.30%)’, ‘꼼꼼하다

(2.27%)’, ‘집단 내의 분위기를 원만하게 유지

한다(2.20%)’, ‘남을 배려한다(1.94%)’, ‘친 감

이 느껴진다(1.91%)’, ‘평등 지향적이다(1.90%)’, 

‘성실하다(1.90%)’, ‘부드럽다(1.82%)’, ‘집단 구

성원의 감정에 민감하다(1.67%)’ 가 차례로 뒤

를 이었다. 2017년도 조사에서도 2007년도 조

사와 마찬가지로 ‘구성원과 대화를 많이 한다

(2.68%)’가 여성 리더의 1순위 특성으로 꼽혔

으며, ‘꼼꼼하다(2.42%)’, ‘섬세하다(2.37%)’, ‘집

단 내의 분위기를 원만하게 유지한다(2.21%)’, 

‘남을 배려한다(1.94%)’, ‘평등 지향적이다

(1.89%)’, ‘성실하다(1.87%)’, ‘친 함이 느껴진

다(1.80%)’와 ‘유능하다(1.80%)’, ‘집단 구성원

들이 개인적으로 어려움이 있을 때 수시로 상

담자가 되어준다(1.78%)’가 여성 리더의 전형

적인 행동 특성에 포함되었다.

2007년과 2017년도 전체 응답자들의 응답에

서 상위 10위에 포함된 여성 리더의 행동 특

성을 대상으로 순위상관 분석을 실시한 결과, 

2007년과 2017년 순위상관이 유의했다(rs=.891, 

p<.01). 이는 여성 리더의 전형적인 행동 특성

에 대한 순위변화가 통계적으로 유의하지 않

음을 의미한다. 또한, 전체 응답자들의 응답을 

기준으로 10위 내에 포함된 행동 특성 중에서 

5개 이상 순위변화가 있던 특성을 살펴보았을 

때도, 2007년에 비해 2017년도에 ‘유능하다(16

위→8위)’가 8위 상승하여 여성 리더의 전형적 
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행동 특성에 포함되었다는 점 이외에는 주목

할 만한 변화가 없었다. 즉, 여성 리더의 전형

적인 행동 특성들은 2017도에 포함된 ‘유능하

다’라는 행동 특성을 제외하면, 모두 여성의 

성역할에 부합하는 공동관계 지향적 행동이며 

여성 리더에 대한 도식은 지난 10년간 큰 변

화가 없음을 알 수 있다.

마지막으로, 2007년과 2017년도 전체 응답

자들이 응답한 좋은 리더의 상위 10위 행동 

특성을 살펴보면, 2007년도 조사에서 전체 응

답자들은 좋은 리더의 가장 전형적인 행동 특

성을 ‘유머 감각이 있다(2.23%)’로 보았다. 또

한, 좋은 리더는 ‘결단력이 있다(2.18%)’, ‘구성

원과 대화를 많이 한다(2.14%)’, ‘자신감이 있

다(2.13%)’, ‘문제에 대한 직관 능력이 뛰어나

다(2.04%)’, ‘통찰력이 있다(2.03%)’, ‘여유가 

있다(2.03%)’, ‘비전이 있다(2.01%)’, ‘성실하다

(1.99%)’, ‘효율적이다(1.93%)’라고 답했다. 반면

에 2017년도 조사에서 좋은 리더의 가장 전형

적인 특성은 ‘통찰력이 있다(2.17%)’로 나타났

고, ‘집단 구성원에게 감사할 줄 안다(2.16%)’, 

‘집단의 과제를 수행하는데 필요한 전문성을 

갖추고 있다(2.07%)’, ‘집단 내의 분위기를 

원만하게 유지한다(2.03%)’, ‘믿음직스럽다

(2.02%)’, ‘구성원과 대화를 많이 한다(2.00%)’, 

‘집단 구성원에게 원하는 바를 분명하게 전달

한다(1.95%)’, ‘유능하다(1.91%)’, ‘결단력이 있

다(1.90%)’ 그리고 ‘집단 구성원들 간의 갈등

을 잘 해결한다(1.90%)’가 그 뒤를 이었다.

좋은 리더의 전형적인 행동 특성에 대한 조

사 시점별 순위상관 분석을 실시한 결과, 2007

년과 2017년 순위상관은 유의하지 않았다

(rs=-.451, p>.05). 이 결과는 지난 10년간 좋은 

리더의 전형적인 행동 특성에 대한 인식이 유

사하지 않은 수준으로 변화했음을 의미한다.

이와 일관되게 2007년도 또는 2017년도 조

사에서 전체 응답자들이 응답한 좋은 리더의 

행동 특성 10위 안에 포함된 행동 특성 17개 

중, ‘구성원과 대화를 많이 한다’는 행동 특성

을 제외한 16개 행동 특성에서 모두 5순위 이

상 변동 폭이 있었다. 구체적으로 살펴보면, 

2007년에 비해 2017년도 조사에서 ‘여유가 있

다(6위→31위)’가 25순위 하락했으며, ‘자신감

이 있다(4위→26위)’가 22순위. ‘유머 감각이 

있다(1위→20위)’가 19순위, ‘문제에 대한 직관 

능력이 뛰어나다(5위→19위)’가 14순위, ‘효율

적이다(10위→23위)’가 13순위, ‘성실하다(9위→

21위)’가 12순위, ‘비전이 있다(8위→17위)’가 9

순위, ‘결단력이 있다(2위→9위)’가 7순위 하락

했다. 반대로, 2007년에 비해 2017년도 조사에

서 ‘집단 구성원들 간의 갈등을 잘 해결한다

(34위→9위)’는 25순위 상승했으며, ‘집단의 과

제를 수행하는데 필요한 전문성을 갖추고 있

다(27위→3위)’는 24순위, ‘집단 구성원에게 감

사할 줄 안다(20위→2위)’는 18순위, ‘집단 내

의 분위기를 원만하게 유지한다(20위→4위)’는 

16순위, ‘집단 구성원에게 원하는 바를 분명하

게 전달한다(15위→7위)’는 8순위, ‘믿음직스럽

다(11위→5위)’는 6순위, ‘통찰력이 있다(6위→1

위)’와 유능하다(13위→8위)가 각각 5순위씩 상

승하였다.

이러한 결과는 좋은 리더의 전형적인 행동 

특성들이 남성의 주도적 행동 특성들과 여성

의 공동관계 지향적인 행동 특성뿐만 아니라 

유머 감각과 여유, 직관 능력이나 통찰력 등 

다양한 단면의 행동들이 혼합되어 있으며 특

히, 최근에는 개인적인 과제 수행 능력뿐만 

아니라 팀으로 일하는데 필요한 커뮤니케이션, 

갈등 해결과 정서 관리 등 공동관계 지향적 

행동 특성을 두루 갖춘 리더를 좋은 리더로 
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인식하고 있음을 시사한다.

응답자 성별에 따른 리더 역할 도식의 차이와 

변화

각 리더에 대한 역할기대가 응답자 성별에 

따라 다른지 알아보고자 응답자 성별에 따른 

각 리더의 행동 특성 순위를 비교하는 순위상

관을 실시하였다. 또한, 지난 10년간 남녀 인

식의 변화를 살펴보고자 2007년도의 남녀 응

답의 순위상관과 2017년도의 남녀 응답의 순

위상관을 비교하여 살펴보았다.

먼저, 남성 리더의 상위 10위 행동 특성에 

대한 남성 응답자와 여성 응답자들의 응답 순

위의 상관분석 결과(표 2), 2007년도 남녀 응

답의 순위상관(rs=.512, p>.05)과 2017년도 남

녀 응답의 순위상관(rs=.406, p>.05)이 모두 유

의하지 않았다. 이는 남성 리더의 행동 특성

에 대한 남성과 여성 응답자들의 인식에 차이

가 있음을 시사한다.

구체적인 인식 차이를 알아보기 위해 남녀 

응답자들 간 순위 차이가 있던 행동 특성들을 

살펴보았다. 마찬가지로, 대부분의 행동 특성

에서 남녀 응답 순위가 달랐기 때문에 5순위 

이상 차이를 보인 특성들을 중심으로 분류하

였다. 2007년도에는 남성 응답자들이 여성 응

답자들에 비해서 남성 리더가 여유와 자신감

이 있고 의지력이 강하다고 인식한 반면, 여

성 응답자들은 남성 응답자들에 비해서 남성 

리더가 유머 감각이 있고, 구성원에게 원하는 

바를 분명하게 전달하지만 자기 체면을 중시

하고, 자기주장이 강하하고 인식하고 있었다. 

그리고 2017년도에는 남성 응답자들이 여성 

응답자들에 비해서 남성 리더가 박력 있고, 

비전과 과제 수행에 대한 전문성이 있는 훌륭

한 리더라고 인식하는 반면 여성 응답자들은 

남성 응답자들에 비해서 남성 리더가 적극적

으로 집단 활동을 추진하고, 구성원에게 원하

는 바를 분명하게 전달하지만, 여전히 자신의 

체면을 중시한다는 인식을 갖고 있었다.

다음으로는 여성 리더의 전형적인 행동 특

성에 대한 남녀 응답자들의 인식 차이를 알아

보았다. 2007년과 2017년도 조사에서 여성 리

더에 대한 남녀 응답자들의 응답 순위 간 상

관분석을 실시한 결과, 2007년도 남녀 응답의 

순위상관은 유의했으나(rs=.616, p<.05), 2017년

도 남녀 응답의 순위상관은 유의하지 않았다

(rs=.461, p>.05). 이는 2007년도에는 여성 리더

에 대한 남녀 응답자들의 인식이 유사했으나 

10년 후인 2017년도에는 남녀의 인식 차이가 

발생했다는 것을 의미한다. 즉, 2007년도에는 

남녀 응답자 모두, 여성 리더가 구성원과 대

화를 많이 하고, 섬세하고 꼼꼼하며, 성실하고, 

집단 내의 분위기를 원만하게 유지하며, 평등 

지향적이고, 남을 배려하는 것이 여성 리더에 

대한 전형적인 인식이었다. 그러나 2017년도에

는 남성 응답자들이 여성 응답자들에 비해서 

여성 리더가 집단 구성원들의 감정이 민감하

고, 인간적이며, 집단 구성원에게 감사할 줄 

아는 평등 지향적인 리더라고 인식하는 반면, 

여성 응답자들은 남성 응답자들에 비해서 여

성 리더가 카리스마 있고, 성실하며, 민주적인 

리더라고 인식하고 있었다.

마지막으로, 좋은 리더의 전형적인 행동 특

성에 대한 남녀 응답자들의 인식 차이를 알아

보았다. 남녀 응답자들이 응답한 좋은 리더의 

전형적인 행동 특성 1위부터 10위에 대한 순

위상관 분석결과, 2007년도 남녀 응답의 순위

상관(rs=.530, p>.05)과 2017년도 남녀 응답의 

순위상관(rs=.187, p>.10)은 모두 유의하지 않
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변산원 df F  p

중첩종류(A) 1 8.11** .02 .01

성별 (B) 1 2.82 .01 .09

AxB 1 42.48** .09 .00

집단내 오차(S/AB) 410 (168.23)

주. 괄호 안의 수치는 오차제곱평균(MSE)을 나타냄.

* p<.05, ** p<.01

표 5. 첩도 변량분석 결과(2007년도)

았다. 이는 2007년과 2017년도에 모두 좋은 리

더에 대한 남녀 응답자들의 인식에 차이가 있

다는 것을 의미한다.

2007년도에는 남성 응답자들이 여성 응답자

들에 비해서 좋은 리더는 비전이 있다고 인식

한 반면 여성 응답자들은 남성 응답자들에 비

해서 좋은 리더는 카리스마가 있지만, 구성원

들과 대화를 많이 한다고 인식하고 있었다. 

또한, 2017년도에는 남성 응답자들이 여성 응

답자들에 비해서 좋은 리더가 성실하며, 효율

적인, 비전이 있는 훌륭한 리더라고 인식하는 

반면 여성 응답자들은 남성 응답자들에 비해

서 좋은 리더가 유머 감각이 있고, 집단 구성

원에게 원하는 바를 명료하게 전달하는, 카리

스마와 집단과제를 위한 전문성을 갖춘 리더

이면서 집단 내의 분위기도 원만히 유지하는 

리더로 인식하고 있었다.

남녀 리더와 좋은 리더 간 첩도

선행 연구들에 따르면 남성의 주도적인 행

동 특성은 여성의 공동관계 지향적 특성에 비

해 리더의 특성으로 지각되며(Eagly & Karau, 

2002; Schein, 1973, 1975) 그 결과, 남성이 여성

에 비해서 리더로 지각될 가능성이 높다. 특

히, Schein(1973, 1975)은 중첩(overlap) 개념을 

활용해 일반적인 남성이 일반적인 여성에 비

해서 일반적인 리더로 인식된다는 것을 수치

적으로 분석했다. 즉, 특정 특성을 일반적인 

남성[또는 여성]의 특성이라고 응답하고, 동시

에 일반적인 리더의 행동 특성이라고 응답하

면 중첩(overlap)이 발생한 것으로 간주했다.

본 연구에서는 선행 연구 결과를 확장하여 

남성 리더와 여성 리더를 좋은 리더로 인식하

는데 차이가 있으며, 응답자 성별에 따라서 

중첩도 인식이 다른지 살펴보았다. 이를 위해 

2 (중첩종류: 남성 리더-좋은 리더, 여성 리더-

좋은 리더) x 2 (응답자 성별: 남, 여) 혼합설

계에 대한 mixed ANOVA 분석을 실시했다. 중

첩종류는 피험자 내 변인이었고, 응답자 성별

은 피험자 간 변인이었으며 종속측정치는 리

더 간 중첩도였다. 중첩도는 전체 90개의 행

동 특성 중에서 몇 개의 행동 특성에서 중첩

이 발생했는지 비율 값으로 계산하였으며, 분

석에서는 편포를 교정하기 위해 비율에 대한 

로그변환 값을 사용하였다.

분석결과, 2007년도 조사에서 중첩종류의 

주효과가 유의했다. 즉, 남성 리더-좋은 리더 

행동 특성 간 중첩도(M=17.65%)가 여성 리더-

좋은 리더 행동 특성 간 중첩도(M=15.66%)에 

비해 유의하게 높았다(F=8.11, p<.01). 더불어 

중첩종류와 성별 상호작용 효과도 유의했다
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변산원 df F  p

중첩종류(A) 1 1.70 .01 .19

성별 (B) 1 .44 .01 .51

AxB 1 11.45
** .06 .00

집단내 오차(S/AB) 184 (87.62)

주. 괄호 안의 수치는 오차제곱평균(MSE)을 나타냄.

* p<.05, ** p<.01

표 6. 첩도 변량분석 결과(2017년도)

그림 1. 조사 시기와 성별에 따른 남녀 리더-좋은 리더의 첩도

(F=42.48, p<.001). 단순주효과 분석결과, 여성 

응답자들에(M=14.11%) 비해서 남성 응답자

들의(M=19.89%) 남성 리더-좋은 리더 간 중

첩 비율이 높았지만(F=17.44, p<.001), 여성 

리더-좋은 리더 간 중첩도에는 응답자 성별

에 따른 차이가 없었다(남성 M=15.74%, 여

성 M=15.53%, F<1). 이는 2007년도에는 남성 

리더가 여성 리더에 비해 좋은 리더로 인식되

고 있으며, 이러한 인식 차이는 특히 남성 응

답자들에게서 뚜렷하게 나타나고 있음을 의미

한다.

한편, 2017년도 조사에서는 리더의 주효

과가 유의하지 않았다(F=1.70, p=.194). 즉, 

남성 리더-좋은 리더 행동 특성 간 중첩도

(M=11.71%)와 여성 리더-좋은 리더 행동 특성 

간 중첩도(M=11.82%) 간에 통계적으로 유의

한 차이가 없었다. 이는 10년 전과 달리, 남성 

리더와 여성 리더가 좋은 리더로 인식되는데 

차이가 없음을 보여주는 결과라고 할 수 있다. 

그러나 이러한 해석은 리더와 응답자 성별 간 

상호작용 효과가 유의했기 때문에 제한적이다

(F=11.45, p<.001). 단순주효과 분석결과, 남성 

리더-좋은 리더 간 중첩도는 남성 응답자들과

(M=11.71%) 여성 응답자들(M=11.71%) 사이에 

유의한 차이가 없었던 반면(F<1), 여성 리더-

좋은 리더 간 중첩도는 여성 응답자들이

(M=13.24%) 남성 응답자들에(M=10.39%) 비해 

경계선에서 유의하게 높았다(F=3.15, p=.078). 
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이는 유의하지는 않지만, 10년 전과 달리 여

성 응답자들이 남성 응답자들에 비해서 여성 

리더를 남성 리더보다 좋은 리더로 인식하고 

있음을 보여준다.

논  의

본 연구에서는 2007년도와 2017도에 수도권

의 남녀 성인 응답자들을 대상으로 남성 리더, 

여성 리더, 좋은 리더의 전형적인 행동 특성

에 대한 세부도식과 변화 양상을 확인했다. 

또한 리더들에 대한 인식이 응답자 성별에 따

라 다른지 탐색하고, 리더의 성별에 따라 좋

은 리더로 인식되는데 차이가 있는지 검증하

였다. 본 연구의 주요결과와 논의를 정리하면 

아래와 같다.

첫째, 전체 90개의 행동 특성 중에서 각 리

더의 전형적인 행동으로 가장 많이 선택된 상

위 10위 항목들을 확인한 결과, 조사 시점에 

관계없이 남성 리더의 전형적인 행동 특성은 

전통적인 남성의 성역할인 주도성을 중심으로, 

여성 리더의 전형적인 행동 특성은 전통적인 

여성의 성역할인 공동관계 지향성을 중심으로 

구성되어 있었다. 특히, 남성 리더나 좋은 리

더의 전형적인 행동 특성 상위 10위 항목 중

에는 성역할과 독립적인 행동 특성들도 일부 

포함되어 있던 반면, 여성 리더의 전형적인 

행동 특성 상위 10위에 포함된 12개 특성은 1

개 항목(유능성)을 제외하면 모두 전형적인 여

성의 성역할에 해당하는 공동관계 지향적 행

동이었다. 이는 사회역할이론에서 주장한 대

로 성역할이 리더 역할에 대한 기대로 전이되

며, 특히 여성 리더에 대한 역할 도식은 성역

할 도식을 중심으로 구성됨을 시사하는 결과

이다.

둘째, 좋은 리더에 대한 표상이 남녀 리더

에 비해서 다양화, 세분화 되어 있으며 시기

에 따라 그 내용이 다양하게 변화한다는 것이

다. 2007년과 2017년도 조사에서 상위 10위에 

포함되었던 좋은 리더의 행동 특성 17개 중 

16개의 행동 특성에서 5순위 이상의 순위변동

이 있었다. 또, 통계적으로 유의하지는 않았지

만 2007년과 2017년도 10위 행동 특성들의 순

위상관 값이 음의 상관 값을 보였다.

좋은 리더에 대한 도식이 다양화, 세분화 

되어 있는지 확인하기 위해서 각 리더의 도식

이 얼마나 많은 특성으로 구성되어 있는지 추

가로 살펴보았을 때도 결과는 크게 다르지 않

았다. 절반 이상의 응답자가 선택한 행동 특

성의 개수를 기준으로 했을 때, 좋은 리더는 

평균 29개 특성(2007년도 30개, 2017년도 28개)

으로 구성되어 있던 반면, 남성 리더는 평균 

10.5개(2007년도 13개, 2017년도 8개), 여성 리

더는 평균 4개(2007년 6개, 2017년 2개)의 행

동 특성이 포함되어 있다. 이는 좋은 리더에 

비해서 남녀 리더의 도식은 성역할을 반영하

는 몇 개의 행동 특성을 중심으로 단순하게 

구성되어 있으며, 특히 여성 리더에 대한 도

식은 성역할을 중심으로 매우 단순하게 구성

된 도식이 시간의 변화에도 바뀌지 않고 있음

을 시사한다. 반면 좋은 리더의 도식은 남녀 

리더에 비해 다양하고 많은 행동특성들로 구

성되어 있음을 알 수 있다.

이러한 결과는 선행 연구의 결과들과도 일

관된다. 즉, 일련의 연구에 따르면 성공적인 

리더가 조직 내 팀 구성원들과의 상호작용 장

면에서 팀 구성원들의 성숙도에 따라 다양한 

리더십 행동을 구현할 수 있어야 하며(Hersy & 

Blanchard, 1977), 조직 내/외부와의 관계에서도 
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리더의 지위나 상황의 요구에 따라 다양한 

행동을 활용할 수 있어야 한다(Kotter, 1982; 

Yukl, 1989). 특히, 사회의 구조, 교육 방식 및 

가치관, 조직의 문화와 규범 그리고 조직의 

과업 특성 등이 변화하면서 현대 조직 사회에

서는 급변하는 환경에 대응할 수 있는 다면적

인 리더 행동이 요구되고 있다(Eagly, Beall, & 

Sternberg, 2004; Denison, Hooijberg, & Quinn, 

1995).

좋은 리더에 대한 도식이 다양화, 세분화 

될 수 있는 또 다른 이유 중 하나는 남녀 

리더에 대한 도식이 기술적(descriptive)인데 

반해서, 좋은 리더에 대한 도식은 규준적

(prescriptive)이기 때문일 가능성도 있다. 즉, 남

녀 리더에 대한 도식은 응답자들의 인식이나 

관찰결과를 통해 형성되지만, 좋은 리더에 대

한 도식은 좋은 리더에 대한 관찰뿐만 아니라 

좋은 리더에 대한 기대를 담고 있을 수 있다. 

그 결과, 시대와 문화의 흐름에 따라서 좋은 

리더에 대한 ‘기대’에 담기는 내용이 리더들에 

대한 인식보다 빠르고 민감하게 변화했을 가

능성이 있다. 이러한 추론에 따르면, 한국 사

회가 갖는 다양한 사회문제들을 해결하는데 

필요한 역량들이 좋은 리더에게 기대하는 행

동 특성으로 반영된 것으로 해석된다. 본 연

구의 결과, 2007년도와 2017년도 남녀 응답자 

모두, 좋은 리더는 결단력이 있고, 구성원과 

대화를 많이 하며, 효율적이고, 비전과 통찰력

이 있다고 보았다. 그러나 2007년도에는 특히 

유머 감각과 자신감, 여유가 있으면서도 문제

에 대한 직관력과 성실성을 지닌 리더가 좋은 

리더로 인식되는 반면, 2017년도에는 좋은 리

더에 대해 집단 구성원에게 감사할 줄 알고, 

집단의 갈등을 해결하고 분위기를 원만하게 

유지하면서도 집단과제에 대한 전문성을 지닌, 

유능하고 믿음직스러운 리더를 좋은 리더로 

인식하고 있었다.

이는 이념과 사회경제적 지위의 양극화, 세

대 간 갈등과 혐오, 다문화 사회로의 전환과

정에서 나타나고 있는 소수집단에 대한 편견

과 차별, 성차별과 역차별 등과 같은 한국의 

사회문제와도 일정 정도 관련이 있을 것으로 

보인다. 즉, 좋은 리더에 대한 도식의 내용을 

토대로 현재 한국에서는 구성원들 간의 갈등

을 효과적으로 해결하고 해당 문제에 관하여 

전문성과 유능성을 지니고 있으며, 차별과 혐

오를 거부하고 구성원 간 다양성을 존중하는 

평등 지향적이고 민주적인 태도와 타인에 대

한 배려를 갖춘 리더를 요구하고 있는 것으로 

추론할 수 있다.

셋째, 조사 시점에 따른 순위상관 분석결과, 

남성 리더나 좋은 리더의 전형적인 행동 특성

들에 대한 2007년도 응답 순위와 2017년도 응

답 순위 간에는 상관이 유의하지 않았다. 반

면, 2007년도와 2017년도 조사에서 여성 리더

의 전형적인 행동 특성들 순위 간에는 높은 

상관을 보였다. 이는 10년간 남성 리더와 좋

은 리더에 대한 인식이 변화하는 동안, 여성 

리더에 대한 응답자들의 인식은 크게 변화하

지 않았음을 의미한다. 10년 전과 비교하면 

정치, 경제, 사회의 각 분야의 여성 리더가 증

가하고, 여성의 사회경제적 지위 상승과 남녀

평등 가치의 신장이 이루어졌음에도 불구하고 

여성 리더에 대한 도식이 이렇듯 단순하고 정

형화되어 있는 이유는 무엇일까?

먼저, 여성 리더의 행동이 10년 동안 크게 

변하지 않았기 때문일 수 있다. 여성 리더들

의 행동이 전통적인 성역할의 범위를 넘어서

지 못하고 여성의 역할에 국한된 형태로 리더

십을 발휘해 왔다면 여성 리더에 대한 관찰자
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들의 도식에는 변화가 발생하기 어려울 것이

다. 이와 달리 여성 리더가 발휘하는 리더십 

행동이 10년간 변화했음에도 불구하고 관찰자

들이 이를 인식하지 못하고 있을 가능성도 있

다. 즉, 성역할 고정관념이 강력한 한국 사회

에서 여성 성역할에 반하는 여성 리더의 행동

은 무시되거나 예외로 처리(subtyping)되었을 

수 있다. 또한, 관찰자들이 소수인 여성 리더

를 다수인 남성 리더와 비교하여 평가하는 과

정에서 여성 리더의 전형적 특성이나 남성 리

더에게서는 발견하기 힘든 여성 리더의 특성

에 강하게 영향 받았을 가능성이 있다. 즉, 통

상적으로 남성이 여성보다 리더 역할을 수행

하는 경우가 흔하기 때문에 남성 리더를 응답

의 준거로 하여 남성 리더에게서는 관찰하기 

어려운 특성들을 중심으로 정보처리가 발생했

을 수 있다.

이 밖에도 본 연구에서 관찰된 흥미로운 결

과 중 하나는 각 리더에 대한 도식이 응답자

들의 성별에 따라 달랐다는 점이다. 남성과 

여성 응답자들이 응답한 행동 특성의 순위 간 

상관 값을 바탕으로 살펴본 결과, 조사 시점

에 관계없이 남성 리더에 대한 남녀의 응답 

순위에 차이가 있었다. 남녀의 응답 차이를 

살펴보면, 남성 응답자들은 남성 리더를 주도

적이고 강인하다고 인식하는데 반해, 여성 응

답자들은 남성 리더가 주도적이고 자기주장이 

강하며 체면을 중시한다고 인식했다. 반면, 여

성 리더에 대한 남성과 여성 응답자들의 응답

은 2007년도에는 유사했으나, 2017년도에는 차

이가 있었다. 이러한 인식의 차이는 여성 응

답자들이 여성 리더에게도 카리스마, 자신감, 

유능성과 같은 주도적 특성을 인식하게 되면

서 발생한 것으로 보인다. 그리고 좋은 리더

에 대한 인식은 흥미롭게도 응답자 본인의 성

별에 해당하는 특성을 인식하거나 기대하는 

방향으로 차이가 있었다. 즉, 2007년도 조사에

서 남성 응답자들이 여성 응답자들에 비해, 

좋은 리더를 비전과 카리스마가 있다고 인식

한 반면, 여성 응답자들은 남성 응답자에 비

해서 구성원과 대화를 많이 한다고 인식했다. 

2017년 조사에서도 남성 응답자들은 여성 응

답자들에 비해서 좋은 리더를 효율적이고 비

전이 있는 성실하고 훌륭한 리더라고 인식한 

반면, 여성 응답자들은 남성 응답자에 비해서 

좋은 리더가 유머 감각과 카리스마, 전문성을 

갖추면서도 집단 구성원에게 원하는 바를 분

명히 전달하고 팀 내 분위기를 원만히 유지한

다고 보았다. 이는 상대적으로 좋은 리더가 

되기 위하여 필요한 특성들이 응답자 본인의 

성별에 따라 달리 지각됨을 의미한다. 이는 

부하들이 자신의 성별과 동성인 관리자를 상

대적으로 더 높이 평가한다는 선행 연구와 

일관된다(Luthar, 1996). 그리고 예상대로 이러

한 결과는 중첩도 분석에서도 유사하게 관찰

되었다.

중첩도 분석을 통해서 남녀 리더가 좋은 리

더로 인식되는데 차이가 있는지 살펴본 결과, 

2007년도 조사에서는 선행 연구들과 일관되게 

남성 리더가 여성 리더에 비해서 좋은 리더로 

인식됨을 확인하였다. 그리고 이러한 차이는 

여성보다 남성 응답자들에게서 뚜렷하게 확인

할 수 있었다. 즉, 남성 응답자들이 동성인 남

성 리더를 좋은 리더로 인식하는 비율이 더 

높았다. 2017년도에는 남녀 리더가 좋은 리더

로 인식되는데 차이가 없었으나, 여성 응답자

들이 남성 응답자보다 동성인 여성 리더를 좋

은 리더로 인식하는 경향이 있었다.

이와 같이 본 연구는 10년간 리더 도식의 

변화를 통해 다양한 발견적 가치와 시사점을 
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제공하고 있다. 그럼에도 불구하고 본 연구는 

아래와 같은 몇 가지 제한점이 있다. 첫째, 본 

연구는 조사 대상이 수도권 지역의 성인으로 

한정되었으며 편의 표집에 의해 조사자가 선

정되었다. 리더에 대한 도식은 개인의 경험이

나 사회문화적인 규범에 영향을 받을 수 있기 

때문에 추후 연구에서는 전국으로 조사지역을 

확대하고 응답자의 연령과 성별을 고려한 정

한 표집을 거쳐 연구를 진행할 필요가 있다. 

다양한 지역의 참가자들과 폭넓은 연령대를 

반영한다면 각 리더 역할 도식의 대표성 확보

와 시점 간 비교가 더욱 신뢰로울 것이다.

둘째, 직장생활 경험이 없는 대학생이 표본 

집단에 포함되어 있다는 점에서 해석에 주의

할 필요가 있다. 본 연구에서는 예비 사회인

으로서 대학생이 직장인의 도식과 큰 차이를 

갖지 않을 것으로 기대했다. 도식이나 사회적 

표상에 관한 선행 연구(예: 임유진, 1996; 최훈

석, 용정순, 2010)에 따르면, 도식은 사회적으

로 공유된 표상이기 때문에 우리가 일상적으

로 접하게 되는 다양한 원천의 정보들, 예를 

들면 사회적 관계에서의 소통, 유행하는 생각

이나 신념, 전통적 가치나 지식, 상식, 이념, 

대중매체를 통한 정보를 통해 형성되고 강화

될 가능성이 있다. 따라서 각 리더에 대한 전

형적인 행동 특성에 대한 인식이 직접적인 직

장 경험 없이도 형성될 수 있다고 보았다. 그

러나 상당 기간의 상호작용 경험을 통해 형성

된 직장인들의 리더 역할 도식은 근무환경이

나 경험에 따라 변화할 수 있으므로, 추후 연

구에서는 이러한 직장 경험을 세분화하여 업

종, 직위, 기업문화 등 도식에 차이가 있는지 

확인할 필요가 있다.

셋째, 남녀 리더에 대한 질문 자체가 성역

할 고정관념을 점화시켰을 가능성이 있다. 특

정인에 대한 질문이 아니라 남성 리더, 여성 

리더의 특성을 묻는 질문 자체가 성역할과 일

관된 행동 특성들을 선택하도록 했을 수 있다. 

물론 고정관념과 일관된 응답과 비일관된 응

답을 선택할 수 있는 자율성이 응답자들에게 

있었으며, 실제로 남녀의 행동 특성이 다르지 

않기 때문에 남녀 리더의 행동 특성을 같은 

행동 특성들로 선택한 응답자들이 존재했다. 

특히, 2017년도 조사에서는 특정 남성 혹은 

여성 리더의 행동 특성이 있지 않다며 좋은 

리더의 행동 특성만을 선택한 응답자들도 있

었다. 그러나 추후 연구에서는 리더의 사진을 

제시하거나, 자신의 리더 행동에 대해 응답하

는 등 리더 성별이 직접 드러나지 않는 방식

으로 반복검증 될 필요가 있다.

남녀 리더에 대한 사회적 표상은 각 리더에 

대한 평가와 중요한 관련성이 있다. 조직 구

성원들이 지닌 리더 역할 도식은 누구를 리더

로 인식하고, 성공적인 리더라고 평가하며, 함

께 일하는데 만족감과 몰입을 유발하는지에 

영향을 미친다. 그리고 이러한 리더 역할 도

식에 대한 이해는 리더 자신이 리더십을 발휘

하고 효능감을 느끼는 데에도 중요한 요인이

다. 따라서 본 연구에서 확인된 리더에 대한 

역할 도식의 기초자료를 토대로 리더에 대한 

타인평가와 자기평가 과정을 정 하게 살펴보

는 추후 연구들이 가능할 것이다. 본 연구에

서 조사한 구체적인 리더 행동 특성들을 리더

십에 관한 실험 연구에 활용하는 것도 흥미로

운 확장 연구가 될 수 있다. 현장 연구의 유

용성과는 별개로, 남녀 리더가 집단에 미치는 

영향이나 리더에 대한 남녀 구성원들의 평가 

등에서 인과관계를 탐색하기 위해서는 통제된 

실험실에서 구체적인 리더의 행동을 조작할 

필요가 있다. 또한, 리더와 평가자의 성별 조
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합이 리더와 구성원 간 상호작용 과정과 리더

십 평가에 어떤 영향을 미치는지도 연구할 수 

있을 것이다. 더불어, 리더에게 기대하는 역할 

도식의 내용과 변화에 관한 자료는 리더십 훈

련이나 코칭의 기초자료로써 활용가치가 크다.
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Changes in Leader Role Schemas Over The Past 10 Years:

Comparisons by Gender

Joung-Soon Ryong                    Hoon-Seok Choi

SungKyunKwan University

The present study examined the content and changes in leader role schemas associated with ‘male’ leaders, 

‘female’ leaders, and ‘good’ leaders over the past 10 years in Korea. In addition, we analyzed how the 

gender of the respondents affects their perception of male leaders versus female leaders as a good leader. A 

total of 736 Korean adults residing in the Seoul metropolitan area participated in the survey at two 

different time points, one in 2007, and the other in 2017. The respondents were presented with a total of 

90 behavior items driven from the literature and asked to choose the items that represent male leaders, 

female leaders, and good leaders, respectively. We found that the chosen behavior items for male leaders 

versus female leaders matched closely to the typical sex role of males (i.e., being agentic) versus females 

(i.e., being communal). By contrast, the chosen behavior items for good leaders reflected both the 

male-typed roles and the female-typed roles. We also found that the role schemas associated with male 

leaders as well as good leaders have changed over the 10 year period. Those schemas also differed between 

male versus female respondents. For female leaders, however, the role schemas were found to be stable 

over the 10 years. We also found that the good leader schemas are more specified and variable than are 

the male or the female schemas. Additionally, in the 2007 survey male characteristics overlapped with 

good leader characteristics to a greater degree than did female characteristics. This difference was no longer 

observed in the 2017 survey. The observed difference in the degree of overlap between male (versus 

female) characteristics with good leader characteristics was attributable to the perceptions of male 

respondents. We discuss implications of our findings and directions for future research.

Key words : male leader, female leader, good leader, sex-role, leader role schema
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