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여성리더십 연구의 현황과 향후 과제
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<국문초록>

다양성 존중, 포용성, 수평적 관계 등이 중요한 글로벌 시대의 가치관으

로 대두되면서 민주적, 참여적, 투명성 등과 같은 특징이 있는 여성리더십

의 중요성이 부각되었기 때문에 여성리더십에 대한 연구는 지난 50년 동

안 많은 성장을 이루었다. 그럼에도 불구하고 여성리더십의 개념과 용어

가 혼재되어 있고 여성 리더가 등장하면서 조직 내 다양성 증가 측면에서 

남녀 리더를 비교하는 데 초점을 맞추고 있어 여성리더십의 연구 범위가 

제한적이다. 따라서 여성리더십 연구가 독립된 연구 영역으로 발전하기 

위해서는 지금까지 여성리더십 연구의 성과와 한계를 점검하여 향후 연구 

방향에 대한 논의가 필요하다. 이에 본 연구는 여성리더십 연구의 주요 이

슈와 특징을 분석하여 이를 바탕으로 향후 연구 과제를 제시하고자 한다.  
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1. 서론

다원화 현상이 뚜렷해지는 글로벌 시대에서 다양성 존중, 배려, 포용성, 

수평적 관계 등이 중요한 가치로 자리매김하면서 ‘보살핌과 책임, 수평적 

대인관계, 권한 공유, 배려 등’ 여성의 강점이 잘 활용될 수 있기 때문에 

여성리더십의 중요성이 거론되어 왔다(김시진·홍아정, 2017: 72; Eagly 

and Carli, 2003). 이처럼 시대적 흐름은 경쟁만큼 상호협력과 지원을 강

조하고 있고 참여적이고 민주적인 리더십에 대한 요구가 늘어났음에도 불

구하고(김양희, 2006; Rosenberg, 1990) 여전히 여성 인력은 조직 내에서 

리더의 지위를 획득하기 어렵다. 가령, 한국의 경우 2009년부터 여성의 대

학진학률이 남성을 앞지르기 시작했고 2014년에는 7.0% 포인트 상회했지

만 2014년 기준 여성의 고용률은 54.9%로 남성의 75.7%보다 낮고 조직 

내에서 관리자급(임원 포함) 이상의 지위에서는 여성의 비중은 매우 낮다

(김난주 외, 2016: 2). 또한 영구 주간 저널인 이코노미스트(Economist)

가 2016년 3월에 OECD 국가의 유리천장지수(glass ceiling index)를 발표

했는데, OECD 국가의 여성 임원 비율이 평균 20.5%인데 비해 한국은 

2.4%로 현격한 차이를 보이고 있다(임희정, 2018: 120). 

여성이 리더로 성장하기 위해서는 조직문화가 중요한 역할을 하는데 이

러한 남성 중심적 조직 환경에서는 여성이 관리자나 리더의 지위에 오르

기가 수월하지 않을 것이다(Schwartz, 1980). 예전에 비해 나아지고 있지

만 여성의 유리천장은 여전히 견고해 보인다. 이처럼 여성의 교육 수준이 

높아지고 있고 일부 추월하기도 한 상황에서 여성 인력을 활용하고 여성 

리더를 육성하는 것은 여성 개인은 물론 국가적으로도 중요한 문제이다. 

이를 위해 여성리더십을 형성하는 데 영향을 주는 요인이 무엇인지 이해

하고 장애 요인을 제거하거나 완화하는 데 노력을 기울일 필요가 있다.
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1970년대 중반부터 일반 경영관리 관점에서 여성리더십에 대한 연구가 

시작되어 지난 50여 년 동안 많은 성장을 이루었다. 한국은 2000년대 이

전까지는 여성리더십 연구가 활발하지 못했으나(김혜숙·장재윤, 2002: 

193) 여성학과 사회학 분야를 중심으로 여성리더십에 대한 많은 이론적 

연구가 진행되어 왔다(임희정, 2018). 그동안 여성리더십의 개념을 구체화

하고 경영관리 측면에서 여성리더십을 이해하고 독립된 연구 영역으로 성

장·발전시키고자 많은 노력을 기울였다. 

그럼에도 불구하고 여성리더십의 개념과 용어가 혼재되어 있고 여성 리

더가 등장하면서 조직 내 다양성 증가 측면에서 남녀 리더를 비교하는 데 

초점을 맞추고 있어 여성리더십의 연구 범위가 제한적이다. 구체적으로, 

여성리더십 연구는 주로 여성 리더의 고유한 특징을 탐색하거나(김시진·

홍아정, 2017; 최무현, 2014) 조직 내 여성 리더가 부재한 이유를 이론적

으로 설명하는 데 초점을 두어 왔다. 그리고 국내 여성리더십에 대한 실증 

연구는 주로 공공기관의 남녀 관리자 리더십을 비교하는 데 치우쳐 있다

(임희정, 2018). 여성리더십을 리더십 연구 분야에서 비중 있게 다루어야 

한다고 주장하나 젠더 관점에서 기존 리더십 이론이 어떤 한계가 있는지

에 대한 논의는 부족하다. 이런 문제들은 여성리더십 연구가 학문적 정체

성을 확고히 하는 데 어려움을 주고 있고 여전히 여성리더십은 독자적인 

학문 영역으로 자리매김하지 못해 리더십 연구 분야의 주변부에 머물고 

있다.

이에 본 연구 여성리더십 연구의 정체성을 확립하는 데 기여하고자 다

음과 같은 목적을 갖고 있다. 우선, 젠더 관점에서 기존의 리더십 이론의 

한계를 규명하여 여성리더십 이론의 필요성을 논의하고자 한다. 그리고, 

선행된 여성리더십 연구를 정리하여 주요 연구 이슈를 규명하고 이를 바

탕으로 향후 여성리더십 연구의 방향을 제안하고자 한다. 

본격적으로 여성리더십 연구의 주요 이슈를 논의하기에 앞서 본 연구에
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서 다루는 여성 리더와 여성리더십에 대해 정의하고자 한다. 우선, 본 연

구에서 여성 리더는 기업을 비롯한 조직 내에서 여성 리더는 팀장 또는 

부서장에 해당 여성 관리자를 의미한다(김난주 외, 2016). 흔히 ‘여성 리

더’라고 하면 여성 정치인이나 여성 CEO를 떠올릴 수 있다. 그러나 팀장

과 부서장부터 리더십이 요구되므로 본 연구에서는 일반적인 관리자 직급

의 여성 리더에 초점을 맞추기로 하였다. 한편, 조직의 특성이나 상황에 

따라 대리(한수진·강소라, 2018) 또는 과장(임희정, 2018)부터 관리자로 

규정하기 때문에 직급보다는 부하직원의 인사 평가나 인사 결정에도 영향

력을 미칠 수 있는 권한이 있는 팀장과 부서장을 리더로 규정하기로 했다.

여성리더십에 대한 연구가 진행되면서 여성리더십 관련 용어는 ‘여성 

리더십(female leadership)’, ‘여성적 리더십(feminine leadership)’, ‘여성주

의 리더십’(feminist leadership)이 혼용되고 있다. 여성 리더십은 생물학적

으로 여성 리더가 발휘하는 리더십(강혜련, 2005), 여성적 리더십은 젠더화

된(gendered) 성 역할(gender role)에 연관된 리더십, 여성주의 리더십은 

평등주의 관점을 접목해(김선미, 2017) 성 차별적 관점을 극복하고자 하는 

리더십을 의미한다. 본 연구에서 언급하는 ‘여성리더십’은 여성적 리더십과 

여성주의 리더십 연구도 포괄하기 때문에 이와 구별될 수 있게 생물학적인 

여성인 리더의 리더십 스타일을 의미하는 ‘여성 리더십(female leadership)’

과 구분하고자 여성리더십으로 표기하고 영문은 ‘women leadership’으로 

표기하기로 하였다.

본 연구는 여성리더십의 주요 이슈를 논의하고 이를 토대로 여성리더십

이 독자적인 학문 영역을 구축하는 데 기여하고자 한다. 이러한 시도는 다

음과 같은 점에서 이론적 의의가 있다. 첫째, 경영 관리 관점에서 여성리

더십 연구의 주요 연구 주제와 방향을 정리함으로써 주요한 여성리더십 

연구의 주요 이슈를 파악할 수 있다. 둘째, 여성리더십 연구에 대한 분석

을 바탕으로 향후 연구 방향을 제시하고자 한다. 마지막으로 여성리더십
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에 대한 이해를 증진함으로써 여성리더십의 가치를 인정하는 하나의 학문 

영역으로 발전시키는 데 기여할 수 있을 것이다. 

2. 젠더 관점으로 본 리더십 이론  

리더십은 리더가 조직 구성원의 행동이나 태도에 영향을 미치는 일련의 

과정을 의미한다(Griffin and Moorhead, 2007; Yukl, 2002). 리더 역할의 

중요성 때문에 인류의 역사에서 항상 강조되어 왔기 때문에 리더십 연구

는 오래 전부터 지속적으로 이루어졌다. 시대에 따라 바람직한 리더의 모

습은 달라져 왔으나 기본적으로 리더십 이론은 리더의 생물학적 성

(biological sex)과 사회문화적 성(gender)이 리더십을 발휘하는 데 영향이 

없다고 가정하는 성 중립적(gender neutrality) 입장을 취하고 있다. 그러

나 여성리더십은 젠더를 떼놓고 보기 어렵기 때문에 여성리더십을 논의하

기에 앞서 젠더 관점에서 기존의 리더십 이론의 한계점을 논의할 필요가 

있다. 

대표적인 리더십 이론으로 특성이론(trait theory)(Kirkpatrick and Locke, 

1991; Lord, et al., 1985), 행위이론(behavior theory)(Blake and Mouton, 

1964; Tannenbaum and Schmidt, 1973), 상황이론(contingency theory) 

(Fiedler, 1967)을 들 수 있다. 우선, 특성이론은 초창기(1930-1950년대) 리

더십 연구로 성공적인 리더의 “특성”을 규명하는 데 초점을 맞춘다

(Kirkpatrick and Locke, 1991; Lord, et al., 1985). 특성이론은 높은 지능, 

추진력, 자신감, 설득력, 집념, 직관력, 강한 의지 등과 같은 특성을 지닌 

사람이 리더가 될 가능성이 높다고 주장한다. 리더십은 리더, 추종자, 리

더와 추종자가 처한 상황으로 구성되는데 특성이론에서는 상황적 요인을 
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크게 고려하지 않는다. 성공적인 리더가 될 자질을 동일하게 갖추고 있다 

해도 여성은 남성 중심적 사회에서 리더의 재목으로 인정받기 어렵다. 특

성이론이 발표될 당시 여성의 사회적 활동은 두드러지지 않았고 주로 남

성은 가족을 경제적으로 부양하고 여성은 가사와 육아를 담당했기 때문에 

특성이론은 기본적으로 ‘리더=남성’을 전제하고 있다. 물론 리더로서의 자

질은 갖춘 사람은 누구나 리더가 될 수 있기 때문에 명시적으로 ‘여성은 

리더가 될 수 없다’고 하지 않지만 여성이 리더로 인정받기 위해 더 많은 

노력이 필요함에도 불구하고 이런 부분에 대해 언급하지 않는다. 

다음으로, 행위이론은 구성원들이 특정 개인을 ‘리더’로 인식하게 되는 

것은 그 사람이 보여주는 행동을 보고 판단하기 때문에 리더 개인의 타고

난 성품이나 기질보다 리더의 행동에 주목한다(Blake and Mouton, 1964; 

Tannenbaum and Schmidt, 1973). 리더의 대표적인 행동 유형은 ‘과업주

도형’과 ‘배려주도형’이다. 과업주도형은 팀이나 집단에 주어진 과업을 성

공적으로 수행하는 데 초점을 두기 때문에 업무에 대해 상세하게 지시하

고 감독하는 유형이다. 반면에 배려주도형 리더는 부하직원과의 유대를 

중요하게 여기기 때문에 심리적으로 지원하고 권한을 위임하는 등 지원적

인 업무 환경을 조성한다. 그런데, 배려, 포용성, 정서적 지원은 여성의 주

요 특성을 인식되기 때문에 남녀가 동일하게 배려 행동을 하더라도 남성 

리더에게 더 두드져 보일 수 있다. 반대로 과업주도형은 업무를 지시하고 

통제하는 것에 초점을 두는데 성 고정관념(sex-stereotype) 상 이러한 행동

은 여성에게 적합하다고 인식되는 행동이 아니기 때문에 여성 리더가 과

업주도적 리더십을 보이면 부정적인 반응을 수 있다. 효과적인 리더의 행

동을 단순하게 과업주도형과 배려주도형을 내누었기 때문에 발생하는 문

제일 수 있으나 남녀 리더에 따라 리더 행동으로 인식되는 행동이 다를 

수 있다는 것을 간과하고 있다. 

또한, 상황이론은 리더의 행동은 상황에 따라 달라져야 한다고 주장한
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다. 앞서 언급했듯이 리더십을 구성하는 것은 리더, 추종자, 리더와 추종

자가 상호작용하는 상황이다. 특성이론과 행위이론은 추종자와 상황을 고

려하지 않고 리더에게만 관심을 두지만, 상황이론은 추종자와 상황적 특성

을 반영하여 리더십의 유효성을 논의한다. 구체적으로 ‘부하직원과의 관계

가 얼마나 우호적인가?’(Fiedler, 1967), ‘부하직원이 얼마나 동기 부여 잘 

되어 있는가?’(House, 1971), ‘부하직원이 얼마나 업무에 숙련되어 있는

가?’(Hersey and Blanchard, 1977), ‘의사결정의 내용이 얼마나 중요하며 

부하직원의 참여가 얼마나 중요한가?’(Vroom and Yetton, 1973) 등과 같

이 상황에 따라 요구되는 효과적인 리더십 스타일이 달라진다고 본다. 상

황이론에서는 추종자의 특성(동기부여 정도, 성숙도 등)과 리더와 부하직

원 간의 관계(우호적, 비우호적)를 상황적 요인으로 고려하고 있으나 상황

을 형성하는데 영향을 줄 수 있는 특성은 배제하고 있다. 예컨대, 상사와 

부하직원의 우호적인 관계 형성에는 이들 간의 유사성(similarity)이 중요

한 영향을 끼치는데 동성 상사-부하직원이 우호적인 관계를 형성하기가 더 

유리할 수 있다(Ragins and Cotton, 1991). 리더와 부하직원의 관계를 논

의하는 데 있어 성별을 빼놓고 논하기 어렵다. 특히 성별에 따라 직종이 

분리가 두드러진 업종에서는 상사와 부하직원의 성별이 다르다는 것은 승

진, 배치 등과 같은 주요 인사결정에 있어 부하 직원에게 불리하고 불공정

한 조건이 될 수 있다. 하지만 상황이론에서는 이러한 문제에 대해서는 크

게 주의를 기울이지 않는다.

2000년대 들어 윤리적 리더십이 제안되면서 리더의 성별이 주목받기 시

작했다. 2000년대 초 미국 엔론(Eron)사의 분식회계 사건을 계기로 경영

자의 비윤리적 행동이 기업의 존립마저 위태롭게 할 수 있음을 경험하면

서 윤리적 리더십(ethical leadership)(Trevińo, et al., 2000)에 대한 관심

이 커지고 있다. 윤리적 리더십 자체에는 젠더 관점이 없지만 리더의 젠더

가 중요한 변수로 등장하기 시작했는데, 남성 리더에 비해 여성 리더가 윤
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리적 리더십을 보여주는 경우가 많다는 것이다. 구체적으로, 여러 연구에

서 여성이 최고경영자 혹은 재무이사(chief financial officer: CFO)인 경우 

뇌물공여나 분식회계와 불법을 저지르는 경우가 낮은 것으로 나타났다

(Mocan and Rees, 2005; Ramdani and Van Witteloostuijn, 2012). 하지

만, 윤리적 리더십도 젠더 시각은 부족하다. 윤리적 리더는 공정하고 비차

별적으로 대하며 타인을 배려하고 존중한다(Resick, et al., 2011)고 하는

데 조직 내 대표적인 차별적 요소인 성 차별을 크게 관심을 기울이지 않

는다. 최근 리더의 공감능력과 타인에 대한 정서적 배려를 강조하는 감성

리더십(emotional intelligence leadership)(Goleman, 1995)에 대한 관심이 

높다. 감성 리더는 타인의 감정 상태나 입장을 이해하는 능력이 뛰어나 추

종자를 심리적으로 안정시키고 자신감을 높여주어 직무에 열의를 갖게 한

다(Mayer, et al., 2000). 공감능력과 정서적 배려는 남성과 구별되는 여성

의 특징으로 인식되어 왔으나 감성리더십도 젠더를 언급하지 않는다. 오

히려 성 고정관념 때문에 감성리더십은 여성보다 남성 리더에게 더 효과

적인 리더십 유형으로 보인다. 물론 아직까지 실증연구가 많이 필요한 이

론이지만 최근에 등장한 개념임에도 불구하고 감성리더십도 젠더 시각은 

부족해 보인다. 

젠더 관점에서 남녀 리더십의 차이를 논의한 연구들이 다수 있는데 대

표적인 연구가 올리버리스·엡스테인(Olivares and Epstein, 1991)과 파웰

(Powell, 1993)이다. 먼저, 올리버리스·엡스테인은 리더십에는 ‘성별 차이

가 없다’는 공정성 모델(equity model) 관점과 ‘성별 차이가 있다’는 상호

보완적 기여모델(complimentary contribution model) 관점으로 구분된다

고 주장하였다(강정애·김현아, 2005; 임희정, 2018). 우선, 공정성 모델은 

리더십에 있어 남녀 간의 차이를 인정하지 않는다. 조직에서 원하는 리더

십을 잘 이행할 수 있는 리더가 유능한 리더이기 때문에 여성과 남성의 

리더십 스타일이 다르지 않기 때문에 성 역할 차이보다는 조직에서 요구
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하는 역할이 사회적으로 요구되는 성 역할을 압도한다는 입장이다(Kanter, 

1977). 그런데 일반적으로 조직에서는 남성적 리더십 스타일을 요구하므

로 여성이 관리자 지위를 획득하기 위해서 남성적 리더십 스타일을 이행

하기 때문에 남녀 리더의 행동은 차이가 없다고 본다. 기본적으로 공정성 

모델은 남성 중심적인 영역에서 여성이 리더가 되기에는 구조적으로 어렵

다는 사실을 간과하고 있다. 실제 남녀 리더에게 요구하는 리더십 스타일

은 다르고(강혜련, 1998; 구자숙, 2006; 백평구, 2016; 원숙연, 2009) 동일

한 리더십 행동을 해도 남녀 리더에 대한 평가가 다르다(편관서·김명언, 

2006)는 것이 실증 연구를 통해 밝혀져 왔다.  

한편, 상호보완적 기여 모델은 공정성 모델과 달리 남녀 리더십 스타일

의 차이를 인정하는 입장이다. 사회역할론(social role theory)(Eagly, 1987)

에 기초해서 개인이 조직의 구성원이 되어도 어릴 때부터 직·간접적으로 

학습된 성 역할이나 남녀의 독특한 특성이 리더십 스타일에도 적용되기 

때문에 남녀의 리더십은 다르다고 보는 입장이다(강정애·김현아, 2005; 

임희정, 2018). 상호보완적 기여 모델은 리더십 스타일에 있어 남녀의 차

이를 인정하며 둘 다 조직에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 본다. 이 모델

은 개인은 성별에 따라 학습된 성 역할이 직장 혹은 직업과 같은 공적인 

영역에서 그대로 이어진다는 점에서 성 고정관점을 탈피하지 못하고 있다. 

그리고 여성성이 여성 리더의 장점으로 작용하는 것은 리더라는 지위를 

획득한 다음이지 리더가 되기 전에는 여성성이 남성 중심적 조직에서 장

점으로 인정받기는 어렵다는 사실을 상호보완적 기여 모델에서는 언급하

지 않는다. 요컨대, 표면적으로 상호보완적 기여 모델과 공정성 모델은 남

녀 리더십의 차이에 대해서는 상반되는 입장이지나 근본적으로 ‘리더=남

성’이라는 전제를 탈피하지 못하고 있다. 둘 다 여성이 리더 지위를 획득

한 이후의 리더십에 대한 이야기를 할 뿐 조직에서 남성에 비해 여성 리

더가 수적으로 부족한 이유를 주요 논의 대상으로 삼지 않는다. 
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파웰(Powell, 1993)은 ‘남녀 중 누가 더 리더로 적합한가?’에 대한 견해

들을 올리버리스·엡스테인(1991)보다 더 세분화해서 네 가지 관점으로 

정리하였다. 첫째, 공정성 이론처럼 남녀 간 차이가 없다. 둘째, 남성이 리

더로 더 적합한 특성을 가지고 있다. 셋째, 여성이 리더로서 더 적합한 특

성을 갖고 있다. 여성은 남성들의 성공적인 리더십 스타일을 잘 학습할 뿐

만 아니라 여성 특유의 장점을 더할 수 있어 리더로서 더 적합하다고 보

는 입장이다(Rosner, 1990). 넷째, 성별에 따른 고정관념을 탈피하고자 하

는 입장이다. 올리버리스·엡스테인(1991)의 주장과 겹치는 부분도 있지만 

파웰은 남녀 모두 리더가 되기 위해서는 자신의 타고난 성 혹은 젠더의 

한계를 뛰어넘고자 하는 노력을 필요하다는 점을 언급한 것은 다소 고무

적이다. 상호보완적 기여 모델은 성격이 다른 남녀 리더십 둘 다 조직에 

필요하다고 보는데, 이는 각자의 장점을 인정하는 데서 그친다. 성 고정관

념을 탈피하고자 하는 노력은 주로 여성에게 요구되는 부분이었는데 파웰

은 남성에게도 이런 자세가 필요하다는 것을 언급했다는 점에서 의의가 

있다. 물론, ‘남녀 리더가 성 고정관념을 탈피하고자 노력하는 것이 얼마나 

긍정적으로 평가받을 수 있는가?’는 남녀 차이가 있을 것이다. 하지만 남

녀 모두에게 성 고정관념을 탈피하고자 하는 시도와 노력이 필요하다는 

관점은 환영할 부분이라고 생각된다.  

요컨대, 젠더 관점에서 바라보면 여성리더십을 이해하는 데 있어 기존

의 몰성적 리더십(gender blind leadership) 이론으론 부족하다. 왜냐하면 

리더십에 있어 남녀 차이를 해석하는 것도 남성 중심적인 관점이 지배적

이며 성 차별적 환경을 고려하지 않고 여성과 남성이 리더가 되는 데 동

일한 절차와 기회를 가지는 것을 전제하기 때문이다. 여성리더십이 독립

적인 연구 분야로 발전하기 위해서는 몰성적 리더십 이론의 한계를 극복

하기 위한 노력이 필요하다.
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3. 여성리더십 연구의 주요 이슈  

여성리더십 연구는 여성학, 사회학, 경영학 등 다양한 학문에서 이루어

져 왔는데 학문의 성향에 따라 이를 다루는 관점도 차이가 있다. 본 장에

서는 기존의 여성리더십 연구를 바탕으로 여성리더십 연구의 주요 이슈를 

정리하고 이를 바탕으로 향후 연구 과제를 제시하고자 한다. 

1) 여성리더십의 개념 

여성리더십에 대한 연구는 1970년대 중반부터 북미와 유럽을 중심으로 

시작되어 80년대 중반부터는 경영학, 사회심리학, 조직심리학 분야 등 다

양한 분야로 확대되었다(강정애·김현아, 2005: 199). 그러면서 여성리더

십에 대한 정의와 ‘여성 리더십’, ‘여성적 리더십’, ‘여성주의 리더십’처럼 용

어도 다양해졌다. ‘여성’과 ‘리더십’을 결합하는 방식에는 차이가 있지만 이 

세 용어는 여성리더십 연구의 발자취를 보여주는 동시에 여성리더십의 개

념을 풍성하게 만드는 데 기여하였다. 하지만 여성리더십에 대한 세 가지 

용어가 공존하면서 일반 사람들이 여성리더십의 개념을 이해하는 데 어려

움을 주기도 한다. 따라서 여성리더십을 이해하기 위해서는 여성 리더십, 

여성적 리더십, 여성주의 리더십의 개념을 살펴보고 공통점과 차이점을 이

해할 필요가 있다.  

(1) 여성 리더십

여성 리더십은 생물학적 여성이 보여주는 리더십을 의미한다(김양희, 

2006). 남성에 비해 여성은 섬세하고 경쟁보다는 타협과 조화를 선호하는 

경향이 있는데 이러한 특성이 리더십을 발휘할 때도 드러난다고 본다. 다
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른 한편으로는 여성 리더십은 개인적인 역량이 뛰어난 여성이 남성 중심 

사회에서 성공해서 획득하는 지위를 의미하기도 한다. 그렇기 때문에 여

성 리더십은 ‘자기주도적이며 도전적이고 성취지향적인’ 능력(허라금, 

2003: 69)과 같이 남성적 특성이 강한 여성 관리자나 여성이라는 인식도 

있다.

여성리더십 연구는 ‘남성과 여성 중 누가 더 유능한 리더인가?’라는 질

문에서 출발했기 때문에(Eagly, et al., 1995) 리더의 생물학적 성별이 중요

한 변수가 될 수밖에 없었을 것이다. 그리고 성장하는 과정에서 여성에게 

기대되는 역할이나 행동을 직·간접적으로 학습하면서 젠더화된(gendered) 

특성들도 체득하기 때문에 여성 리더십은 여성 리더에게만 보여지는 차별

적 속성을 규명하고자 하는 것도 포함되어 있다. 이처럼 여성 리더십에는 

리더의 생물학적 성, 선천적으로 타고난 자질, 성 역할 기대가 혼재되어 

있다는 한계를 내포하고 있다(배선희, 2010). 

(2) 여성적 리더십 

여성 리더십이 리더의 생물학적 성에 기반한 개념인 반면, 여성적 리더

십은 사회적 성 역할 기대(gender-role expectations)에 따른 여성 리더십

이다. 즉 남성성(masculinity)과 여성성(feminity) 같은 사회심리학적 변수

를 사용하기 때문에 여성적 리더십은 남성과 차별되는 여성성이 가미된 

리더십을 뜻한다(김양희, 2006). 여성성은 부드러움(gentleness), 공감능력

(empathy), 민감성(sensitivity), 연민(compassionate), 보살핌(caring) 등의 

특성을 갖는 반면(백기복, 2016: 348) 남성성은 단호함, 경쟁심, 독립심, 

용기, 통제, 성취지향 등의 특성을 포함한다(Eagly and Karau, 2002). 

여성적 리더십(Loden, 1985)은 남성적 리더십의 대안적인 형태로 등장

했다. 기존의 리더십 모델은 리더 개인에게 책임과 권한이 집중되어 있는
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데 반해 여성적 리더십은 수직적인 상하관계에서의 지시와 명령이 아니라 

보다 수평적인 관계에서 권한을 위임하고 협동을 강조한다. 이런 특성 때

문에 여성적 리더십을 공유된 리더십(shared leadership)이라고 하기도 한

다(김양희, 2006). 또한, 여성적 리더십은 남성 리더도 여성적 리더십을 발

휘할 수 있음을 전제로 한다. 따라서 남성 리더도 민주적인 대인 관계를 

추구하는 능력이 탁월하고(허라금, 2003) 추종자에 대한 배려하는 여성적 

리더십 스타일을 발휘한다고 볼 수 있다(김선미, 2017). 하지만 여성적 리

더십은 성 역할 기대의 관점을 벗어나지 못하고 있다. 조직 내 여성 관리

자의 리더십을 이해하고자 노력했지만 ‘조직 내 업무가 여성에게 더 적합

하냐? 아니면 남성에게 더 적합한가?’(Ho, et al., 2012; Kark, et al., 

2012)에 초점을 두는 경우가 많다. 또한, 여성의 주된 역할을 양육으로 전

제한다는 점도 여성적 리더십의 한계로 지적된다(Billing and Alvesson, 

2000). 포용과 배려, 여성적 감성 등이 여성적 리더십의 핵심 기술이라면 

여성적 리더십은 주로 보육기관, 돌봄 기관 등과 같은 특정 산업이나 직무

에 국한될 수도 있으며, 이는 여성적 리더십이 여성에 대한 스테레오타입

을 강화할 수 있다. 이런 맥락에서 여성 관리자의 리더십 함양을 위한 교

육·훈련이 배려, 부드러움, 경청, 일과 삶의 균형(work-life balance) 등에 

초점을 맞춰서는 곤란할 수 있다(백평구, 2016: 100). 

(3) 여성주의 리더십

여성 리더십과 여성적 리더십이 성 차이 관점에서 리더십을 논의한 반

면 여성주의 리더십은 성 차별적 관점을 극복하고자 하는 데서 출발한다. 

여성주의 리더십은 성, 인종, 사회계급 등에서 비롯되는 사회적 불평등을 

해소하여 공정성, 정의, 균형 등의 가치를 추구하는 리더십을 뜻한다(배선

희, 2010: 59; Barton, 2006). 여성주의 정책이 여성의 권한 확대를 궁극적
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인 목표로 하는 것이 아니라 남성 중심적 불평등한 권력 구조, 관행, 가치

를 극복하고자 하는 것처럼(배선희, 2010) 여성주의 리더십은 리더십에 여

성주의적 가치를 통합해 사회적 약자의 인권을 보호하고 신장하기 위한 

접근법이다. 

여성주의 리더십은 보다 능동적이고 적극적인 행동을 강조하기 때문에 

업무 수행 능력이 탁월할 뿐만 아니라 조직에도 유익하고 사회적 평등을 

실현하는 데도 기여할 수 있어야 한다(조형, 2005). 즉 조직의 목표와 비

전을 달성하기 위해서 경쟁을 통한 승리나 영향력을 확장하는 방식보다는 

다양성, 상생, 포용과 보살핌 등의 가치를 추구해야 한다는 것이다(김희

진·이수민, 2012). 여성주의 리더십을 옹호하는 학자들은 여성이 실천하

는 리더십으로 기존의 불평등한 권력 질서를 개편하려는 적극적이고 도전

적인 능력과 의지가 요구되기 때문에 여성주의 리더십을 여성 리더십과 

여성적 리더십을 포괄할 수 있다고 주장한다(김선미, 2017; 허라금, 2003). 

이들은 여성주의적 리더십을 현대 사회의 중요한 가치관인 다양성과 탈위

계성 등을 실현할 수 있는 가치로 인정하고 있다(김선미, 2017: 148; 윤혜

린 외, 2007). 

2) 조직 내 여성인력이 리더가 되기 어려운 이유  

여성리더십에 대한 관심은 ‘남녀의 리더십이 차이가 있는가?’에서 비롯

되지만 그보다 먼저 ‘왜 여성이 리더로 성장하지 못하는가?’에 대한 논의가 

필요하다. 여성 리더의 부재를 떼어놓고 여성리더십을 논할 수 없다. 왜냐

하면 여성이 차별을 겪는 이유에 대한 논의가 빠질 수 없기 때문이다. 김

난주 외(2016)의 2016년 여성관리자패널조사에 따르면 대체로 업종에 

따라 차이가 있지만 여성 관리자의 비중이 10%대로 여전히 낮은 편이다. 

그런데 이 비율도 조사 대상이 된 업체의 ‘여성 관리자가 전체 관리자에서 



여성리더십 연구의 현황과 향후 과제∙ 119

차지하는 비중’이 아니라 설문조사에 참여한 여성 패널의 관리자 여부(‘당

신은 팀장 또는 부서장입니까?’)를 나타내는 수치이므로 실제 여성 관리자

의 비율은 이보다 더 낮을 수 있다. 

(1) 성 고정관념

여성 리더가 부족한 이유를 설명하는 대표적인 관점이 성 고정관념이

다. 여성리더십을 논하는 데 있어 성 역할 정체성(sex-role identity)을 빼

놓을 수 없는데 이는 성별에 따라 기대되는 특성이나 행동 양식이 사회적

으로 습득되어 나타나는 고정관념을 의미한다(박정호, 2016: 60; Bem, 

1974). 성 역할 정체성은 여성이 리더가 되는 데 있어 가장 근본적인 제약

으로 꼽힌다(김시진·홍아정, 2017: 92). 왜냐하면 성 고정관념은 개인의 

고유한 특성이나 아니라 성별로 범주화된 집단의 특성을 바탕으로 개인을 

평가하기 때문에 객관적인 평가도 잘 이루어지지 않게 만들고 개인으로 

하여금 성 역할 정체성을 당연하게 받아들이도록 만든다(원숙연, 2009). 

성 고정관념 때문에 일부 직종을 제외하면 채용, 승진, 보직 등과 같은 주

요 인사결정에 있어 남성보다 여성이 절대적으로 불리하다(서동희, 2008). 

여성, 특히 기혼 여성은 가사와 육아로 인해 직무몰입이 떨어진다는 성 차

별적 고정관념 때문에 상사들도 여성보다 남성을 승진시키는 것을 더 선

호한다(Ragsdale, et al., 2013). 또한, 성 고정관념은 조직구성원으로서의 

여성을 평가하는 데 이중적인 잣대를 적용한다. 여성에게 조직에 몰입하

길 요구하면서도 여성이 조직에 몰입하면 성 역할에 반하는 행동이라고 

평가하기도 한다. 가령, 장시간 근무는 관리자로서의 열정을 평가하는 기

준이 되며(Blair-Loy, 2009; Kelly, et al., 2010) 다른 OECD 국가들에 비해 

노동시간이 긴 한국에서는 늦은 시간까지 회사에 남아있는 것이 조직에 

헌신하다는 표시로 인식된다(권현지, 2012). 하지만 여성이 장시간 근무를 
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하는 경우 조직에 헌신한다고 평가를 받을 수도 있으나 가부장적 전통 때

문에 가사노동과 돌봄이 여전히 여성의 몫으로 남아 있어(박혜영·박금식, 

2015; 성지혜, 2016) 가정에 충실하지 못하다는 부정적인 평가도 받을 수 

있다(김수한·안리라, 2018). 

성 고정관념과 같은 맥락에서 여성이 리더가 되기 어려운 이유를 설명

하는 것이 문화지체이론(cultural lag theory)(Brinkman and Brinkman, 

1997; Ogburn, 1957)이다. 이 이론은 과학기술과 같은 물질 영역의 변화 

속도를 정치, 종교, 제도, 문화 등과 같은 비물질 영역의 변화가 따라잡지 

못하는 현상을 뜻한다. 문화지체이론에 따르면 외형적으론 남녀 불문하고 

리더가 될 수 있는 시대가 되었음에도 불구하고 여성이 리더의 지위에 오

르데 필요한 사회적 인식이나 가치관은 이를 뒷받침하지 못하고 있다는 

것이다. 문화지체론은 여성이 리더가 되기 어려운 현실을 포괄적으로 설

명하는 데는 적합하다. 지금은 여성의 사회적 진출도 늘었고 학력 수준도 

남성만큼 높아졌다. 기술이 발전하면서 육체적인 노동을 절대적으로 필요

하지 않다. 그럼에도 불구하고 여전히 사람들의 인식은 전통적인 가치관

에 머물러 있다는 점을 지적하는 문화지체론은 설득력이 있다. 

 

(2) 자본의 관점

자본의 관점에서도 여성리더십의 부재를 설명하기도 한다. 개인의 자본

은 크게 경제자본(재정, 유형자산), 인적자본(경험, 교육, 기술, 지식, 아이

디어), 사회자본(공식적 관계 및 비공식적 관계), 심리적 자본(자신감, 희

망, 낙천성, 탄력성)으로 구분되는데(유현숙, 2005: 203; Luthans, et al., 

2004) 여성은 남성보다 인적자본과 사회자본이 부족해서 리더가 되기 어

렵다고 본다.  

인적자본 측면에서 조직 내 여성리더십이 부재한 이유를 설명하는 대표
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적인 이론은 파이프라인(pipeline) 이론과 인적자본론(human capital)이다

(원숙연, 2009). 파이프라인 이론은 여성의 사회적 진출이 증가하기 시작

한 것이 남성에 비해 역사가 짧기 때문에 시간이 더 지나야 여성 리더가 

증가할 것으로 본다(Snizek and Neil, 1992). 인적자본론은 출산과 양육으

로 인한 경력단절 때문에 여성은 남성에 비해 축적된 인적자본량이 적어 

생산성이 낮다고 주장한다(원숙연, 2009). 기본적으로 인적자본 관점은 남

성 중심적 관점이며 표면적으로 드러난 결과에 초점을 맞추기 때문에 경

력개발에 관한 의사결정은 개인의 선택이라고 본다(Hakim, 1996). 따라서 

여성이 선택을 강요받는 상황이나 남녀에 대한 사회구조적 차별을 간과하

고 있다(원숙연, 2009).

또한, 여성은 남성보다 리더가 되기 위한 사회자본도 부족하다. 사회자

본은 개인의 공식적 및 비공식적 네트워크를 의미한다(유현숙, 2005). 직

장 내 네트워크와 같은 사회자본이 개인의 승진 및 보직 등과 같은 경력

개발에 큰 영향을 미친다(Uzzi and Spiro, 2005). 특히, 위계 구분이 뚜렷

하고 비공식적인 집단 간의 견제가 강한 한국 사회에서는 개인의 네트워

크는 경력 개발에 중요한 영향을 끼친다(이재열·남은영, 2008). 또한 개

인의 네트워크는 조직정치의 힘에 좌우되는데 여성이 남성보다 조직정치

에 취약하다(Eagly, et al., 2014). 조직정치는 개인이 직장 내 업무와 관련

된 목표를 달성하는 데 필요한 수단이다(Liu, et al, 2010). 또한 조직에서 

목표를 달성하는데 객관적인 업적뿐만 아니라 정치적 기술도 개입되기 마

련이다(Liu, et al., 2010; Ng, et al., 2005). 많은 연구에 따르면 여성이 

승진 기회를 잡기 위해서는 남성보다 업적이 더 탁월해야 하고(Joshi, et 

al., 2015) 경력개발이나 도전적인 업무를 수행할 기회(Gorman and Kmec, 

2009; Silva, et al., 2012)와 권한을 부여받는 업무를 맡을 기회가 적은 편

이다(Elliott and Smith, 2004). 그리고 영향력 있는 멘토나 동료들과 인적 

네트워크를 형성할 기회도 부족하다(McDonald and Westphal, 2013; 
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Timberlake, 2005). 전반적으로 여성은 조직정치에서 남성보다 불리하다

(Webster, et al. 2018). 

특히 남성 중심적 조직문화에서 여성의 네트워크는 남성에 비해 제한적

이기 때문에 직장 내 구조화된 불평등으로 이어지게 된다(박기남, 2002). 

남성 중심적 조직은 관리직에서도 남성이 절대적으로 우세하기 때문에 여성 

관리자는 관리자 네트워크에 진입하기가 어렵다(원숙연, 2006; Wellington, 

1996). 그리고 직급이 낮은 경우 경력개발에 관심이 적은데(Ragins and 

McFarlin, 1990) 여성들은 주로 하위 직급에 있고 유리천장과 같은 제약 

상황 때문에 같은 직급의 남성에 비해 경력개발에 대한 욕구가 낮을 수 

있다. 한국 기업은 경력 초기 단계부터 유리천장이 존재하기 때문에 여성

은 대리급 같은 초급 관리자로 승진하기도 어려운 것으로 나타났다(조혜

원·함인희, 2016). 

이처럼 여러 요인들이 복합적으로 작용하면서 조직 내 여성이 관리자가 

되기도 어렵고 관리자가 되어도 남성 중심적 환경에서는 하위 직급의 여

성을 관리자로 육성하기 어려울 것이다(Wellington, 1996). 유리천장을 뚫

고 리더 지위에 이르러도 여전히 여성은 소수이며 남성 중심적 조직문화 

때문에 같은 지위에 있는 남성에 비해 상대적으로 더 외롭고 배제당하는 

느낌도 강하게 받을 수 있을 것이다(김양희, 2006).

3) 여성리더십의 유효성

여성리더십의 유효성을 규명하고자 하는 시도는 여성리더십 연구에서 

많은 비중을 차지하는데 주로 ‘여성리더십이 실제로 조직에서 작동하는

가?’, ‘여성리더십이 어떤 상황에서 효과적인가?’ 등을 다루고 있다. 성 고

정관점에서 보면 여성 리더는 여성의 역할 기대와 맞지 않은데 성 고정관

념은 관료적이고 수직적인 조직문화에서 더 뚜렷하게 나타난다(손주영, 
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2009: 41; Hale, 1996). 따라서 여성리더십의 유효성은 성 고정관념과 성 

역할기대와 같은 사회문화적 차원과 성 차별적 조직문화와 같은 조직 구

조적 차원에서 주로 논의되어 왔다(원숙연, 2012).   

(1) 사회문화적 차원: 성 고정관념과 역할 불일치론

역할일치론(role congruity theory)(Eagly and Karau, 2002)은 성별, 연

령, 사회적 지위 등에 따라 개인에게 요구되는 역할 행동이 있기 때문에 

그 기대에 부합하는 행동을 해야 한다고 본다. 개인의 역할을 설명하는 사

회역할론(Eagly, 1987; Eagly, et al., 1995)에 따르면 개인은 자신이 속한 

사회나 “문화에서 규정하는 성 역할과 일치하는 행동을” 하도록 암묵적으

로 요구 받는다(안미영 외, 2005: 18). 예컨대, 여성에게는 다정, 친절, 배

려, 예의와 같은 협동적인 모습을 기대하는 반면 남성에게는 자신감, 지배

적, 통제적, 추진력, 결단력 등과 같은 주도적인 모습을 기대한다고 한다

(안미영 외, 2005: 18; 원숙연, 2009; Wood, et al., 1997). 

개인은 사회적으로 인정하는 성 역할을 해야 한다는 사회적 압력 때문

에 자신의 사회적 역할을 인식하게 된다. 여성 리더는 여성의 성 역할과 

리더의 역할이 서로 상충하기 때문에 역할불일치(role incongruity)가 일어

나면서(Eagly and Karau, 2002) 여성은 리더로 성장하기 힘들고 리더가 

되어도 긍정적인 평가를 받기 어려울 수 있다. 구체적으로 자신감, 열정, 

의지, 추진력, 힘 등과 같이 리더에게 요구하는 자질은 여성보다는 남성적 

이미지에 더 어울리고(원숙연, 2009; Schein, 1975) 바람직하다고 생각하

는 리더를 떠올리면 여성보다는 남성의 이미지에 가깝기 때문에 여성이 

리더로 인식될 가능성이 낮다(Eagly and Karau, 2002). 실제로, 성공한 경

영자를 떠올릴 때 여성보다는 남성을 떠올릴 경향이 높다(원숙연, 2009; 

Schein, 1975; 2001). 이처럼 남성에 비해 여성에게 기대하는 성 역할과 
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리더에게 기대하는 행동 간의 차이가 크기 때문에(Carli and Eagly, 1999) 

여성이 리더의 역할을 잘 수행할 수 있을 것이라는 믿음에 부정적 영향을 

끼치게 된다. 설령 여성 리더가 바람직하게 리더 역할을 수행해도 ‘여성’이

라는 성별이 더 두드러져 사회적 통념 상 바람직하다고 여겨지는 여성의 

모습과는 괴리가 있기 때문에 리더로서의 역량과 능력을 인정받는 데에도 

한계가 있다(안미영 외, 2005: 19).  

또한, 리더십을 평가하는 중요한 주체인 부하직원들이 기대하는 리더의 

행동은 리더의 성별에 따라 달라진다(장희경·조수영, 2014: 271). 가령, 

남성 리더와 달리 여성 리더가 ‘과업지향적이고 성취적인 행동을 할 때’ 부

정적인 평가를 받기 쉽다(Carli and Eagly, 1999). 또한, 좋은 리더의 특성

을 거론할 때 응답자의 70% 이상이 ‘남성성’의 단어를 사용한다는 연구 결

과들(Martell, et al., 1998; Powell, et al., 2002)은 여성 리더의 실제 능력

과 상관없이 리더로서 부정적 평가를 받을 수 있음을 보여준다. 그런데, 

리더의 역할을 성공적으로 수행하는 여성은 여성성을 위반했기 때문에 부

정적 평가를 받기 때문에 이중적으로 불이익을 받을 수 있다.

여성리더십의 유효성에 대한 연구의 결과들도 성-고정관념이 여성 리더

에게 불리하게 작용하고 있음을 보고하고 있다. 예컨대, 여성에게 부여되

는 성-고정관념과 관리자 혹은 리더 역할에 대한 고정관념이 상충하고 여

성의 주된 역할은 가사라는 인식 때문에 ‘일(직장)’이라는 공적인 영역이 

여성에게 어울리지 않아서 여성 리더는 긍정적인 평가를 받기 어렵고 성-

고정관념은 조직 내 성비(性比)의 불균형이 심할수록 더 심해진다(원숙연, 

2009). 남녀 리더십의 유효성은 차이가 없다고 보는 연구도 있다(Eagly et 

al., 1995; Geller and Hobfoll, 1993). 하지만 리더로서의 여성과 가정에

서의 여성의 모습이 불일치하기 때문에 여성은 리더로서의 위상이 약하고 성 

차별 때문에 조직에서 남성보다 여성이 리더가 되기 어렵다(Brusch, 1997). 
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(2) 조직구조 차원: 남성 중심적 조직문화

여성리더십의 유효성을 논의할 때 많이 거론되는 것이 남성 중심적 조

직문화이다. 여성이 관리자로 적합하지 않다는 인식은 고정관념일 뿐 사

실이 아님에도 불구하고(Lefkowitz, 1994; Powell, 1998) 남성 중심적 조

직 문화에서는 여성이 고위관리직으로 진출하기 어렵다(손주영, 2009). 이

처럼 여성 리더의 유효성에 의문을 제기하는 것은 성차별 문화가 높은 조

직에서 더욱 두드러진다. 김혜숙·윤소연(2009)와 김난주 외(2015) 등과 

같은 실증 연구에서도 여성으로서 차별을 경험한 주된 이유로 ‘남성 위주

의 조직문화’와 ‘상급자의 여성 기피 현상’을 들었다. 

조직문화의 특성이 여성리더십의 평가에 미치는 영향을 다루는 연구도 

비슷한 결과를 보여준다. 구체적으로, 김혜숙·윤소연(2009)은 한국의 공

공 부문에 속한 기관을 대상으로 ‘성 차별 문화와 여성리더십에 대한 평가

의 관계’에 대해 연구했는데, 성 차별 문화가 낮은 조직문화에서는 여성 

리더의 여성성이 잘 드러났지만 성차별 문화가 높은 조직에서는 여성 리

더의 여성성이 두드러지지 않았다. 또한, 성 차별이 높은 문화에서 여성 

리더 스스로 자신을 유능한 리더로 인식하는 정도가 남성 리더에 비해 낮

은 반면에 성 차별 문화가 낮은 조직에서는 남녀 리더의 차이가 없었다. 

구자숙(2006)에서도 승진이 빠른 여성일수록 남성적 성향이 강한 것으로 

나타났다. 이런 연구 결과들은 성 차별 문화가 높은 조직에서 여성 리더의 

리더십이 제약을 받을 수 있음을 보여준다. 

성 차별적 조직문화는 비단 상사뿐만 아니라 부하직원의 여성 리더에 

대한 평가에도 영향을 줄 수 있다. 남녀 리더의 유효성에는 차이가 없다고 

하나 조직구성원들은 남녀 리더의 행동을 다르게 인식한다(김시진·홍아

정, 2017: 74; Kolb, 1984). 예컨대, 김혜숙·윤소연(2009)에 따르면 성 차

별 문화가 높은 집단에서 여성 부하직원이 여성 리더에 대해 긍정적으로 
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평가하는 반면 남성 부하직원은 남성 리더를 긍정적으로 인식했다. 반면

에 성 차별 문화가 낮은 집단에서는 남녀 부하 간의 남녀 리더에 대한 평

가 차이는 유의하지 않았다. 

4. 여성리더십 연구의 향후 과제

1) 여성리더십의 실증 연구 필요   

여성 리더와 여성리더십에 대한 연구가 확산되어 왔음에도 불구하고 국

내에선 여성리더십에 대한 실증적이고 경험적 연구가 다소 부족하다(임희

정, 2018). 여성이 조직 내 하위 직급에 주로 분포하고 여성 리더가 수적

으로 부족했기 때문에 여성 리더나 여성리더십의 특성과 유효성을 실증적

으로 분석하기 어려웠을 것이다. 이런 현실적 어려움 때문에 초반의 국내 

여성 리더나 관리자에 대한 실증 연구는 일정 비율의 여성을 의무적으로 

채용해야 하는 공공기관을 대상으로 이루어져 왔다. 구체적으로, 남녀 관

리자의 리더십 특성을 비교하거나(이동수, 2014; 홍용기, 2010), 여성 관리

자에 대한 성 고정관념(원숙연, 2009), 여성 관리자에 대한 평가(우양호, 

2010; 이선이 외, 2007), 남녀의 멘토링 관계를 형성하는 데 장애요인(원

숙연, 2006) 등을 탐색하는 등의 연구가 진행되어 왔다. 

반면에 민간 부문의 관리자를 대상으로 한 연구는 수가 적은 편이다(임

희정, 2018). 민간 부문에서는 여성의 비율이 비교적 높은 조직을 대상으

로 여성 리더의 유효성을 검증하거나(이길환 외, 2005; 이준호 외, 2013; 

황정희·박준성, 2008) 여성 관리자의 리더십에 대한 인식을 분석하고 있

다(손주영, 2009; 백평구, 2016). 최근에는 한국여성정책연구원(2014)이 제

공하는 여성인력패널조사의 원자료를 사용하는 연구(김수한·안리라, 
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표본 연구 내      용

공공

기관

김혜숙·

장재윤

(2002)

여성 공무원 리더(5급 이상)의 효율성, 성제성, 삶의 만족도와 조직의 

성 차별 문화와의 관계 분석

권경득

(2005)

여성지배적 공공기관과 남성지배적 공공기간 간의 리더십 스타일을 

비교하고 부하직원의 직무 행태와 조직성과에 미치는 영향 분석  

편관서·

김명언

(2006)

군 조직에서 리더의 성별과 정서표현, 성역할 고정관념이 리더십의 

효과성에 미치는 영향 조사

이선이 외

(2007)

공공부문(정부, 공기업, NGO, 대학교) 조직에 종사하는 여성 리더의 

조직 환경에 대한 인식을 조직 유형별로 차이 분석 

류은영·

유민봉

(2008)

번혁적·거래적 리더십이 혁신행동이 미치는 영향에 대한 남녀리더의 

차이 비교

원숙연

(2009)

공직 내 여성 관리자에 대한 평가에 있어 성 고정관념이 미치는 영향 

분석  

우양호

(2010)

고위직 여성공무원을 대상으로 조직 내 공적관계를 토큰(token) 여성

의 여왕벌 신드롬적 관점에서 조망함 

원숙연

(2012)
고위직 여성 관리자가 처한 현실을 개별 사례 위주로 설명  

이동수

(2014)

공무원의 리더십 유형과 리더십 유효성에 대한 자타평가에 있어 남녀

의 차이를 비교 분석 

2018; 한수진·강소라, 2018)도 늘고 있다. 여전히 실증 연구에 필요한 표

본을 구하기 어렵지만 여성 팀장이나 부서장의 수가 점차 증가하고 있어 

여성리더십에 대한 실증 연구를 위한 환경이 점차 개선되고 있다. 그렇기 

때문에 향후에는 여성리더십에 개념적인 논의를 실증 연구를 통해 확인할 

필요가 있다. 구체적으로 향후 연구에는 한국의 여성리더십의 효과나 특

징 등을 종합적으로 검토하기 위해 메타 분석(meta-analysis)을 시도하는 

것도 바람직할 것으로 보인다. 이를 위해서는 여성리더십에 대한 실증 연

구가 지금보다 더 다양하게 이루어질 필요가 있다.

<표 1> 국내 여성리더십 관련 실증 연구 현황 
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표본 연구 내      용

여성

인력 

패널

조사

조혜원·

함인희

(2016)

기업의 관리직 내 젠더 격차 및 유리천장 현황 분석

김수한·

안리라

(2018)

여성 관리자의 장시간 근무와 유연근무제가 직장 내 사회자본(조직 내 

대인관계, 조직에 대한 애착, 인사제도에 대한 신뢰)에 미치는 영향

한수진·

강소라

(2018)

한국여성정책연구원의 여성인력패널조사 자료를 활용하여 여성 관

리자의 경력만족에 영향을 미치는 요인으로 경력열망과 멘토링, 교육

훈련의 효과 조사

공공
기관
& 

민간
기관

구자숙

(2006)

조직 내 승진과 만족도에 영향을 미치는 요인을 남녀 차이 비교하는 

연구에서 남녀 리더십 행동의 차이를 비교함

민간

기관

강혜련

(1998)
은행(4개)과 대기업(4개)을 대상으로 남녀의 리더십 스타일 차이 비교

이길환 외

(2005)

여성 중심적 기업을 대상으로 여성 리더의 양성적 성 역할의 효과성 

탐색

이준호·

조경섭

(2007)

광고회사에서 상사-부하 간의 성 차이에 따른 리더십과 직무만족 

비교

황정희·

박준성

(2008)

서울 소재 기업의 비서직에 종사하는 여성 중간 관리자의 리더십 스

타일 효과성 규명

손주영

(2009)
남성 부서장의 여성 관리자에 대한 선입견을 조사하는 탐색적 연구

이준호 외

(2013)

콜센터 여성 관리자의 변혁적 리더십과 여성 부하직원의 직무만족에 

미치는 영향과 여성 부하직원의 결혼 여부의 조절 효과 분석

백평구

(2016)

IT 서비스 기업에 종사하는 직원 18명을 대상으로 Q방법론을 사용해 

여성 관리자의 리더십에 대한 인식 분석 

임희정

(2018)
상사-부하의 성별과 조직문화에 따른 남녀관리자의 리더십 비교

출처: 저자 정리
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2) 여성리더십 개념의 확장과 실증 분석 필요 

여성리더십이 독립된 연구 영역으로 발전하는 데 있어 여성리더십의 개

념을 명확하게 할 필요가 있다. 앞서 살펴본 것처럼 여성리더십의 세 가지 

개념 중에서 ‘사회적 불평등 해소’라는 궁극적 목표를 지향하는 여성주의 

리더십이 가치와 이념적으로 더 포괄적이고 발전적인 관점이라고 평가받

고 있다.

하지만 여전히 여성주의 리더십 관점에도 아쉬운 점은 있다. 우선, 여성

주의 리더십은 남성다움과 여성다움을 규정하는 사회적, 문화적 영향력과 

이를 극복하는 것도 추구하고 있지만(백평구, 2016: 85) 실제로 여성주의 

리더십 연구에서 남성 리더나 관리자를 대상으로 하는 여성주의 리더십의 

실현 가능성을 검증하는 시도는 거의 이루어지지 않고 있다. ‘사회적 불평

등의 해소’는 여성 중심적 조직과 집단에서 남성에게 더 중요한 가치가 될 

수 있다. 여성주의 리더십이 보편적으로 적용될 수 있도록 평등, 공정성, 

다양성 등과 같은 가치관을 추구하는 남성들도 여성주의 리더십을 구현할 

수 있을 것인지에 대해 논의할 필요가 있다.

그리고, 여성주의 리더십이 추구하는 궁극적인 가치가 사회적 불평등 

해소라면 이러한 가치가 더 잘 드러나는 명칭이 적합할 수도 있다. 앞서 

언급했듯이 여성적 리더십이 민주적, 수평적, 배려 등의 특성이 있다는 점

에서 공유된 리더십(shared leadership)으로 불리기도 한다. 예컨대, 김선

미(2017: 151)는 여성주의 리더십이 사회적 약자로 인식되는 인구통계학적 

집단이 실천하는 리더십을 뜻하므로 기존 질서를 변화시켜 목표를 달성하

고자 하는 ‘변혁적 리더십’이라고 주장하기도 했다. 여성주의 리더십이 카

리스마와 권위를 강조하는 남성 지향적 리더십의 한계를 극복하기 위한 

대안적 리더십 이상의 의미를 가지기 위해서도 성 담론을 탈피하고 더 포

괄적인 가치가 드러날 수 있는 명칭이 더 적합할 것으로 보인다.  
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무엇보다 여성주의 리더십에 대한 양적 연구가 부족하다. 이를 위해 여

성주의 리더십을 측정하기 위한 측정 도구(measurement)의 개발이 시급

하다. 개념적으론 여성주의 리더십은 정리가 되어 있지만 여성주의 리더

십의 구성 요소를 규명해 주는 실증 근거가 필요하다. 또한, 여성주의 리

더십이 여성 리더십, 여성적 리더십 등과 비교해서 구별되는 개념이 맞는 

지에 대한 실증적 근거가 필요하다. 궁극적으론 여성주의 리더십의 유효

성을 검증할 수 있는 실증 근거가 필요하기 때문에 여성주의 리더십의 측

정 도구는 필요하다.  

3) 문화와 리더십

조직의 외부 환경이 리더십에 영향을 미치는 데, 특히 문화적 배경은 

리더십의 특성과 밀접하게 관련되어 있다(박정호, 2016; 이정아·최영봉, 

2012: 357; 장영임, 2013; Wendt, et al., 2009). 문화권에 따라 리더십의 

속성이나 리더십에 대한 인식이 달라질 수 있다. 예컨대, 미국에서 경영 

리더는 젊고 미래 지향적인 이미지를 강조하고 혁신과 변화를 추구해야 

한다는 인식이 강하지만(이정아·최영봉, 2012: 357) 중국과 한국에서는 

유교적 가치관을 반영한 가부장적 리더십이 효과적이라고 인식된다(백기

복, 2016: 126). 마찬가지로 여성리더십에도 국가의 문화가 반영될 수 있

다. 성 역할 기대는 국가 간의 차이가 있을 수 있기 때문에 여성리더십을 

이해하는 데 있어 ‘문화적 환경’이 고려되어야 한다. 가령 남녀 간 전통적

인 성 역할은 미국보다 중국에서 더 차이가 많이 난다(Yi, et al., 2015). 

또한 문화에 따라 성 역할 정체성이 리더십의 유효성에 미치는 영향의 정

도가 다르기 때문에(박정호, 2016) 여성리더십을 이해하는 데 있어 문화적 

맥락을 고려할 필요가 있다.

그런데 국가 문화와 같은 환경적 요인이 여성리더십에 미치는 영향에 
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대한 연구는 부족한 실정이다. 지금까지는 여성리더십에 대한 속성은 국

가 문화와 무관하게 적용될 수 있는 문화적 수렴론(etic) 관점에서 진행되

어 왔는데, 문화적 특성을 반영하는 문화적 차별론(emic)의 관점에서도 연

구를 할 필요가 있다. 예컨대, 개인이 리더로 성장하기 위해서는 사회구조

나 사회적 관계와 같은 사회적 자본이 필요한데(구자숙, 2006: 289; 

Coleman, 1990) 문화적 환경에 따라 여성의 사회적 자본의 양이나 구성 

요소가 다를 수 있다. 여성 리더에게 필요한 사회적 자본을 축적할 수 있

도록 지원할 수 있으므로 여성의 사회적 자본에 대한 국가별 특성을 분석

하는 것은 실무적으로 도움이 될 수 있다.  

4) 여성의 팔로워십

리더십을 논의할 때 흔히 ‘리더’만을 생각하는 경우가 많은데 팔로워

(follower)의 역할도 중요하다. 유능한 리더를 만드는 데 팔로워의 역할이 

중요하다(Kelley, 1992; 1994)는 인식이 확산되면서 팔로워십(followership)

에 대한 연구의 필요성이 제기되고 있다(백기복, 2016). 여성리더십을 독

립된 연구 영역으로 확장하는 데 있어 여성의 팔로워십에 대한 연구도 필

요하다. 팔로워의 개념은 단순히 부하직원을 넘어 리더와 추종자를 보다 

수평적 관계로 이해하기 때문에 남녀 팔로워의 차이가 있을 수 있다. 그리

고 문화적 환경에 따라 리더와 팔로워 간의 관계도 영향을 받기 마련이다

(백기복, 2016). 이런 점에 착안해 ‘어떤 특성을 가진 여성 팔로워가 리더

로 성장하는가?’에 대해서 비교문화적(cross-cultural) 관점에서 연구하는 

것도 의미가 있을 수 있다. 또한 팔로워에게 요구되는 역할과 성 역할 간

의 일치 혹은 불일치를 다루는 것도 필요하다. 이러한 연구는 글로벌 기업

이 여성 팔로워십을 개발하는 데 있어 시사점을 제시할 수 있다는 점에서 

의의가 있을 것이다. 
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5) 전문성과 여성리더십

여성의 교육 수준이 지속적으로 높아졌고 여성의 전문 분야 진출도 증

가해 왔다. 하지만, 여전히 일부 분야를 제외한 많은 전문 직종이 남성 중

심적이다. 상대적으로 전문 직종은 개인의 능력이 많이 좌우됨에도 불구

하고 여전히 여성보다 남성이 유리한 경우가 많다. 예컨대, 정인경(2016)

에 따르면 능력주의(meritocracy)가 잘 작동하는 과학기술 분야에서조차 

여성의 진출이 저조하여 성비 불균형이 현저하며 고용의 질과 임금 수준 

격차도 크다고 한다. 또한 고용과 임금 수준에서 성 평등을 촉진하기 위해 

정책적으로 노력을 해 왔음에도 불구하고 성 불평등 문제는 여전한 해소

가 되지 않는 것도 문제점으로 지적하고 있다. 

과학기술 분야뿐만 아니라 개인의 능력주의를 기반으로 하는 다른 전문 

분야에서 여성 리더의 부재 원인은 물론 해당 분야에서 효과적인 여성리

더십 스타일을 규명할 필요가 있다. 왜냐하면 이러한 시도는 단순히 양성

평등이라는 가치를 넘어 본질이 아닌 요소 때문에 차별을 받지 않는 사회

를 만드는 데 밑거름이 될 수 있다. 글로벌 시대를 살고 있는 우리에게 

‘다양성 존중’은 지금보다 앞으로 더 중요한 가치관이 될 수 있는데, 다

양성의 기본은 서로 다름을 인정하고 다르다는 이유로 차별받지 않는 것

이다.
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<Abstract>

Women in Leadership: 
Research Challenges and Opportunities

1)Kang, Young-Hee*

As diversity, inclusiveness, and horizontal relationships have emerged as 
important values in the global era, the importance of female leadership with 
democratic, participatory, and transparency characteristics has been emphasized. 
Nevertheless, the scope of research on women’s leadership is limited because the 
concepts and terminology of women’s leadership are mixed and the emergence of 
female leaders focuses on comparing male and female leaders in terms of increasing 
diversity within an organization. Therefore, in order for research into women 
leadership to develop into an independent research area, this study discusses the 
results and limitations of such research and suggests future research directions. 

Key words: women leadership, female leader, sex-stereotype, women’s capital,  
review
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