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Ⅰ  . 서  론

1. 연구의  필요성  및  목적

사회의  급격한  변화와  더불어  여성의  사회  참여는  날로  증대되고  있으

며  참여분야도  단순한  노동직에서  전문직에  이르기까지  거의  모든  직종

으로  확산되었다. 특히  전문직에  종사하는  여성의  수는  교육수준  향상과

더불어  더욱  증대되고  있고, 그  중에서도  교직은  여성에게는  전문성을

가장  잘  발휘할  수  있는  분야로  인식되고  있다. 교직은  여러  직업  중에

서  비교적  안정된  직업이며  여성의  적성에  보다  적합하다고  하는  사회적

통념에  따라  여성에게는  교직이  매력있는  직업으로  생각되기  때문에  교

직의  여성  진출은  타분야에  비해  현저히  증가하고  있다.

교육은  어느  나라에서나  국가  발전의  원동력으로서  매우  중요시되고

있다. 교육발전을  이끌어갈  주역은  교원이며, 그들의  역할이  국가의  발전

을  좌우한다고  해도  과언이  아니다1).

지금  우리  초등  교육계는  급속한  여성화  경향을  띠고  있다. 1975년

이후  지난  20년간  우리나라  여교사의  비율은  현저한  증가추세를  보이고

있으며, 앞으로도  계속  증가할  것으로  전망되고  있다. 현행의  추세로  보

면  가까운  장래에  교직, 특히  초등교직은  거의  여성화될  전망이다.

전체  여교사의  계속적인  증가현상에도  불구하고  여교사가  교장이나  교

감으로의  승진할  수  있는  기회가  현실적으로  어려워  심각한  성불균형  상

태를  보여준다. 김동희는  남녀교사들의  성차별에  관한  여교사들의  반응

은  교원인사  면에서  남자교사들에  비하여  여교사들이  차별을  받고  있다

는  연구  결과를  제시하고  있다2).

1) 정진환  외, 「교육공무원의  후생복지향상방안  연구」, 동국대학교  교육문제연구소

(1987), p.7, 21.
2) 김동희, 「교직의  여성화  경향에  관한  연구」, 고려대학교  교육대학원  석사학위논
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초등여교사의  승진부진  현상은  우리  사회가  전통적인  남존여비의  사상

에  의한  성차별  의식과  여성의  능력을  과소평가하는  전근대적인  선입견

이  온존하고  있고, 오랜  남성  중심  사회  풍토로  인해  남교사들이  여교사

의  승진에  대해  거부감  등을  갖고  있기  때문에  나타난다고  할  수  있다.

승진은  사기의  원동력이며  승진제도가  확립되지  않고서는  실적주의의

확립이나  직업공무원제도의  실현은  불가능할  뿐  아니라  개인의  능력발전

도  어렵기  때문에  객관적이고  공정한  승진의  제도적  장치의  확보는  무엇

보다  중요하다.

정책적으로도  여성인력의  활용을  위한  대책을  적극  강구하고  있으며

실제로  성차별  없이  사회의  각  분야에서  여성들이  능력을  발휘하고  진취

적으로  일하고  있음을  우리는  잘  알고  있다. 기에신(T . Giesin )은   남녀

교사의  능력은  근본적으로  비슷하며, 차이가  있다면  성차가  아니라  오직

개인차가  있을  뿐이다  라는  점을  지적하고  있다3).

지역  사회  환경이  학교에  대한  영향력이  커지고  있고  학교운영위원회

의  역할이  학교경영의  의결기관임을  볼  때, 우리  나라도  학교장의  직무

수행능력은  더욱  중요해질  것이다. 학교  안팎의  수많은  사람을  상대해야

하는  학교장은  상대방의  이야기를  잘  듣고  그가  제기한  문제의  핵심을

파악하여  짧은  시간  내에  가장  명쾌하게  상대를  설득해  내는  능력이  필

요하기  때문이다.

이  때  초등여교사의  승진이  저조한  원인을  초등여교장의  직무수행능력

에  관한  남녀교사들의  인식에서  찾아보는  것은  매우  의미있는  일이다.

왜냐하면  교사로서  능력을  갖추었다는  것과  학교장으로서  탁월한  능력을

갖췄다는  것은  다르기  때문이다. 여교사가  교사로서  능력은  뛰어나다고

문(1984).
3)  T .  Giesin,  Achievement  M  otiva tion  and  School  P erformance(Norway :

Univer sity  of Oslo, 1968).
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생각할  지라도  학교장으로서  리더쉽을  발휘하고  학교장으로서  직무를  수

행하는  능력에  대한  인식은  또  다른  문제인  것이다. 만약  학교장으로서

직무를  수행하는  능력들  중  몇몇은  생태적으로  여교사에게  적합하지  않

다고  생각하거나  부족하다는  인식을  지배적으로  하고  있다면  승진에  큰

영향을  미칠  것으로  본다.

본  연구의  목적은  초등여교장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식

을  조사하여  선행연구에  나타난  주요  관련  변인들  즉, 성별, 직위별, 경

력별, 그리고  여교장과의  실제  근무경험  여부에  따른  인식의  차이를  알

아보려는  데  있다. 본  연구  결과는  여교사에게  학교장이  되기  위해서  개

발해야  할  직무수행능력에  대한  지침을  제공함으로써  발전적  교직생활에

접근할  수  있는  방향을  제시해  줄  것이다.

2. 연구의  범위  및  방법

1) 연구의  범위

위와  같은  연구  목적을  달성하기  위해  경주시에  근무하는  교사를  대

상으로  여교장의  직무수행능력에  대한  인식을  조사하고자  한다. 이에, 본

연구에서는  다음과  같은  연구문제를  설정하였다.

첫째, 초등여교사와  교직에  관하여  교사들이  어떻게  인식하고  있는가?

또한  성별, 직위별, 경력별, 여교장  및  여교감과  실제  근무한  경험에  따

라  이에  대한  교사들의  인식에  차이가  있는가?

둘째, 여교사의  승진저해  요인에  대한  교사들의  인식은  어떠한가?  또

한, 성별, 직위별, 경력별, 여교장  및  여교감과  실제  근무한  경험에  따라

이에  대한  교사들의  인식에  차이가  있는가?

셋째, 초등여교사의  학교장으로서  직무수행능력에  관한  교사들의  인식
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은  어떠한가? 또한  성별, 직위별, 경력별, 여교장  및  여교감과  실제  근무

한  경험에  따라  이에  대한  교사들의  인식에  차이가  있는가?

넷째, 초등여교사의  승진촉구를  위해  초등여교사가  개발하여야  하는

학교장의  직무수행능력은  무엇인가?  또한  이에  대해  성별, 직위별, 경력

별, 여교장  및  여교감과  실제  근무경험에  따라  어떠한  차이를  보이는가?

본  연구는  경주지역  교사만을  대상으로  실시되었으므로  지역의  특수성

에  따른  결과의  차이가  예상된다. 또한  여교장  및  여교감과  실제  근무한

경험을  변인으로  함에  있어  모델이  된  여교장, 여교감이  소수여서  본  연

구의  결과를  일반화시키기에는  제한점이  있다.

2) 연구  방법

본  연구는  문헌연구와  설문지를  이용한  실증적  연구로  진행되었다. 문

헌연구를  통해, 사회  변화에  따라  그  필요성이  증가하는  여교사의  관리

자  능력을  확인하고, 교직에서  학교장  직의  남 ·여  성비  불균형이  가져

오는  문제점을  살펴보았다. 또한, 학교장으로서  필요한  초등학교장의  직

무수행능력이  무엇인지  도출하였고, 초등여교사의  승진  저해  요인에  대

한  선행연구  자료를  토대로  현재  여교사들이  처한  현실을  파악하였다.

이러한  문헌연구  결과를  기초로  초등  여교장의  직무수행능력에  대한

남녀  교사의  인식에  관한  설문지  를  작성하였다. 설문  조사를  통해  여교

장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식을  분석하고, 인식에  있어서의

성별, 직위별, 경력별, 여교장  및  여교감과  근무한  경험에  따른  차이를

알아보았다. 본  연구  결과를  토대로  여교사가  승진을  위하여  어떤  직무

수행능력이  필요한지  파악하여  교직생활에서  자기개발의  방향을  제언하

고자  하였다.
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Ⅱ  . 이 론 적  배 경

1. 변화하는  사회와  여교사

여교사의  승진에는  여러  가지  저해  요인이  존재해  왔고  이러한  저해

요인은  지금도  현실로  존재한다. 그러나  학생의  교육권  확보와  국가의

교육력  증진, 여교사의  권리를  위하여  여교사의  능력  개발하고  승진의욕

을  북돋울  수  있는  다양한  노력이  경주되고  있다. 이러한  노력은  남녀양

성평등  정책과  다양한  여교사들의  승진기회  확대  등의  정책  및  사회변화

의  모습으로  구체화적인  현실로  나타나고  있다.

1) 남녀  양성평등  정책

제  7차  교육과정에서는  내용에서의  남녀평등이  특정  교과목에  한정되

지  않도록  유의하고, 교과서  편찬에  있어서도  집필지침과  2종  교과서  검

정기준에서  남녀역할에  대한  편견이  없도록  강조하여  성에  의한  차이가

나타나지  않도록  배려하고  있다.

교육인적자원부는  향후  제7차  교육과정의  초등학교  교과서  12과목(130

책)에  대한  문장  및  삽화에  대한  계량분석을  통하여  각  교과별로  성  차

별적  교과내용을  개선하기  위한  방안을  제시하는  한편, 교과서  개발과정

에  있어  적용할  양성평등  관점에  기초한  지침을  마련하고  교과서  검정과

정에  적용할  심의기준을  개발하여  활용할  계획이다.

또한, 각  시 ·도의  교육연수원  및  각급  학교현장에서  교원에  대한  양

성평등의식교육이  이루어지고  있다. 특히  교육인적자원부에서는  양성평

등  연구시범학교  운영, 성교육  교사연수, 양성평등교육  기초모델  개발  및

프로그램  개발 ·보급  등  정책  차원의  양성평등정책을  추진하고  있다.
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2) 여교원의  승진기회  확대

최근  들어  여권의  승진기회  확대를  위한  다양한  프로그램이  개발, 실

시되고  있다. 구체적으로, 경력평정대상기간  단축(1997. 7), 육아휴직기간

(1년)의  경력기간  산입(2001.  7), 시 ·도교육청  평가지표에  반영(2001.

6∼7) 등  그동안  부진한  여성교원의  관리직  진출기회  확대를  위한  제도

적  조치들을  지속적으로  추진하여  왔다.

2001년도에는  서울지역  여교사  34명을  대상으로  연수프로그램을  시범

운영(2001. 7∼8월, 62시간)하고  여교원의  전문성  향상을  위한  연수프로

그램을  개발하였으며, 2001년  8월에는  「여교원  관리직  진출  확대를  위

한  시 ·도교육청  인사운용  권고지침」을  각  시 ·도교육청에  시달하여

2004년도까지  시 ·도별  여성  교장 ·교감  목표율을  설정 ·운용토록  권고

하기도  하였다.

2002년도에는  여교원  관리직  진출  확대를  위한  기존  조치들의  실효성

확보와  여성교원들의  능력향상을  위한  다양한  정책을  추진하였다. 2002

년도  8월에는  2001년도에  시달하였던  「여교원  관리직  진출  확대를  위한

시 ·도교육청  인사운영  권고」를  재차  시달하여  시 ·도교육청의  실정에

맞는  목표를  설정하여  추진토록  독려하였다.

또한  시 ·도교육청  평가시  여성교원의  관리직  진출  확대  실적의  배점

비율을  상향조정토록  노력하였으며, 여교원들의  능력향상을  위해  「전국

여성장학관/연구관  리더쉽  증진  워크샵」을  개최하였다.  뿐만  아니라

「교직의  성균형성  제고를  위한  방안  연구」(연구책임자  : 한국여성개발

원  민무숙), 「여성교장 ·교감  리더쉽  향상을  위한  프로그램  개발  및  시

범운영」(연구책임자  : 연세대학교  이숙현)등의  정책연구를  실시하여  향

후  여성교원들이  교육현장에서  보다  향상된  리더로서의  면모를  갖출  수

있도록  하는  다양한  방안을  모색하였다.
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2003년도에는  이와  같은  여교원  관리직  진출  확대를  위한  기존  조치의

실효성  확보와  여교원의  능력향상을  위하여  노력을  기울일  계획이다. 즉,

전국여성장학관/연구관  리더쉽  증진  워크샵  개최, 전국  여성장학사/연구

사  능력향상  연찬회, 시 ·도교육연수원에  여교원  관리자  과정  개설을  권

장하고  프로그램을  보급하는  등  여성교원이  관리직  수행을  위한  전문성

을  체계적으로  향상시킬  수  있도록  지원할  것이다.  또한  장기적으로는

시 ·도교육청  평가에  여성교원의  관리직  진출  비율을  상향조정하고, 추

진실적  공표  등  목표  달성여부에  대한  관리를  철저히  해  나갈  것이다.

또한  교무 ·연구부장  등  주요  보직교사에  여성교원  임용을  적극  권장하

고, 교육공무원  인사위원회에  여성위원을  30%이상  확보토록  하는  등  여

성교원  관리직  진출의  기반  조성을  위하여  불평등  여건  해소방안을  중점

추진할  계획이다.

3) 복지수준의  향상

2001년부터는  남교사의  군입대기간을  경력에  포함시켜주듯이  여교사의

임신, 출산  휴직기간을  1년만  경력기간에  포함되도록  하는  규정이  제정

되어  여교원이  육아휴직으로  인하여  승진을  위한  경력계산에서  불리하던

조건을  다소  완화하는데  도움이  되었다. 또한  2001년  11월  1일부터  출산

휴가가  60일에서  90일로  연장되었으며, 육아휴직을  신청하면  임용권자는

반드시  허락해주도록  의무화  되었다.

4) 변화하는  공교육과  학교장의  역할

오늘날  한국  사회는  과거  권위주의  시대에  비해  정치 ·사회적인  민주

화가  크게  진전되고, 다양화 ·개방화 ·자율화 ·지방화의  흐름이  사회  전

반에  걸쳐  거스를  수  없는  대세가  되어  있고, 수많은  NGO  단체들의  운
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동이  활발해지면서  사회  각  부문에  미치는  영향력이  점차  커지고  있다.

각  부문에서  구성원들의  주체적인  참여와  자치를  희망하는  참여민주주의

에  대한  요구가  크게  확산되고  있다.

우리  교육계에서도  마찬가지이다. 교사와  학부모는  물론  학생들까지도

자기들의  의사를  적극  표현하고  있다. 단순히  건의하는  수준을  넘어서

자신들이  주체가  되어  학교  운영에  참여하기를  바라는  것이다. 학교장

한사람의  권위주의적인  판단이  좌우했던  학교운영  체제로는  다양해진  교

육주체들의  요구들을  실현시키지  못할  지경에  이르렀다.

이제  과거의  권위주의적인  말단  관료로서의  학교장  상은  학교를  민주

적이고  발전적으로  운영해  가는  데  걸림돌이  될  뿐이다. 교육계  안팎의

급격한  변화의  흐름  속에서  가장  달라져야  할  사람은  바로  학교장들이

다. 따라서  학교운영  체제  혁신의  핵심은  바로  학교장의  위상과  역할과

임무를  혁신하는  것이다. 그렇다면  앞으로의  학교에서  새롭게  기대되는

학교장  상은  어떤  것일까?  다음  제  7차  교육과정의  성격을  살펴보면서

방향을  잡아  볼  수  있을  것이다.

제7차  교육과정에서는  21세기의  학교  교육  모습을  전망하면서  교육여건

과  환경이  조성된  인간적인  학교를  만들기  위하여  지역이나  학교  실정에

알맞은  학교  교육과정이  다양하고  특색있게  운영되기를  기대하고  있으며

기본적으로  다음과  같은  의미의  교육과정에  대한  사고와  인식의  전환을

요구하고  있다.

첫째, 교과서  중심, 공급자  중심의  학교  교육  체제가  교육과정  중심, 교

육수요자  중심의  교육  체제로  전환됨을  의미한다.

둘째, 학교의  경영책임자인  교장과  수업  실천자인  교사가  교육  내용과

방법의  주인이  되고  전문가의  위치를  확보하게  됨을  의미한다.

셋째, 지역  및  학교의  특성, 자율성, 창의성을  충분히  살려서  다양하고
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개성있는  교육을  실현할  수  있게  됨을  의미한다.

결국, 교육과정의  기본  정신을  구현하기  위해서는  국가에서  주어지는  교

육과정 의  틀에  안주해  있기보다는  교육  실천이  이루어지는  학교  현장에서

만들어가는  교육과정 의  흐름으로  교육과정을  이해하여  나가는  인식과  구

조의  전환이  필요하다고  하겠다.

따라서, 교육과정  기준  자체의  타당성이나  적합성도  물론  중요하겠으나,

앞으로는  학교  현장에  주어진  학교교육과정  편성 ·운영의  자율성, 융통성,

창의성을  어떻게  발휘하느냐  가  교육목표  실현의  보다  더  중요한  변인이

될  것으로  본다.

앞으로의  사회적  인식과  교육  정책은  여교사의  행정관리능력을  인정하

고  진출을  촉진하고  격려하는  방향으로  가고  있음을  볼  수  있다. 하지만

교직사회에  팽배한  여교사에  대한  성차별적  관행은  여전히  여교사  승진

저해요인으로  남아  있다.

2. 초등여교사와  교직

1) 초등여교사의  교직진출  현황

우리  나라는  개화이후  여성의  직업진출이  점차  늘어났는데  그  중  여

교사에  대하여  이효재와  김주숙은  다음과  같이  밝히고  있다.

우리  나라  최초의  여교사는  이화학당의  이경숙과  신마리아였으며, 전문교

육을  받은  현대적  여교사로는  하란사와  윤정원을  들  수  있다. 하란사는  우리

나라  최초로  미국에서  영문학을  전공  문학사  학위를  획득하여  1906년부터  교

편을  잡았으며, 윤정원은  일본에서  유학을  하고  1906년에  설립된  관립한성사

범학교  초대교사로  채용되었다4).

4) 이효재, 한국여성의  지위(서울: 이화여자대학교  출판부, 1976), p.84.
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그  후  교사직의  여성  진출은  공 ·사립학교의  설립  증가에  따라  자연히

교육받은  여성의  수가  증가되고, 이들  교육을  받은  여성은  다시  여성교

육기관에  여교사로  직업을  구하게  됨에  따라  여교사의  수는  계속  증가하

게  되었으며, 오늘날에는  산업  발전에  따른  급진적인  경제  성장과  기술

문명의  발달에  따른  인력자원의  증가, 여성의  교육  수준의  향상, 가정  구

조의  변화  등이  여성의  사회  진출을  증가시키는  요인이  되었으며, 교직

의  여성화  경향을  가져오게  되었다. 전국적으로  초등학교  여교사의  비

율5)은  <표Ⅱ- 1>과  같이  계속  증가하고  있으며  앞으로도  더욱  증가하리

라  생각된다.

<표  Ⅱ- 1>  연도별  초등학교  여교사  구성  비율

연도

교원수
1996    1997    1998    1999    2000    2001

초등학교

총교원수
137,912  138,670  140,121  137,577  140,000  142.715

여자  교원수   78,872   81,389   84,459   86,282   92,908   976,434

비율(％)    57.19   58.69   60.28   62.72   66.36    67.6

자료  : 교육부, 교육부통계연보, 1996년∼2001년.

이러한  교직의  여성화  경향에  대한  요인은  다음  몇  가지로  정리할  수

있다.

첫째, 여성적  요인으로  교직이  여성의  적성에  맞는  전문직으로서  결혼

후에도  근무가  가능하며  직업  및  자아  실현에  대한  가치관이  변화하고

있다.

둘째, 경제적  요인으로  흔히  다른  직업에서  볼  수  있는  여성노동자에

5) 교육부, 교육부통계연보(1995년∼2000년).
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대한  임금차별, 노동  조건, 승진  기호  등에  대한  관행상의  남녀  차별이

상대적으로  적다.

셋째, 사회적  요인으로  핵가족화에  따른  여성의  생활주기의  변화  및

남녀  평등  사상이  보편화되어  있다.

넷째, 교육적  요인으로  교육수준이  상당히  향상되고  교원  양성  기관의

다원화  및  문호개방  등이  있다6).

여교원  비율  증가는  산업화를  겪은  어느  나라에서나  공통적으로  나타

나는  현상이다. 다만  산업화의  수준, 역사적  상황  및  교직에  대한  사회적

인식의  차이에  따라  여성화  정도에  상당한  차이를  보이고  있다. 아래의

<표Ⅱ- 2>  에서와  같이  여교원  구성비를  국제적으로  비교해  보면  선진

산업국일수록  매우  높고  개발  도상국과는  평균  20- 30%의  차이를  보이고

있다. 또한, 교직  여성화  추세는  구미  선진국에서  20세기  중반  훨씬  이전

에  이미  확산되었으며  아프리카와  아시아의  여러  나라들은  20세기  후반

이후에야  확산되었다고  한다. 이렇게  선진사례에서  나타나는  교직의  여

성화  추세를  감안할  때, 우리의  교육  현장에서  여교사의  비율은  더  높아

질  것으로  전망된다.

6) 신길현, 「교직의  여성화가  학교  경영  활동에  미치는  문제  요인과  그  대책에  관
한  연구」, 건국대학교  교육대학원  석사학위논문(1987), pp.22∼23.
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<표  Ⅱ- 2>  세계  각  국의  여교사  비율(96년도)

나라      전체교사수(명)   여교사수(명)   여교사  비율(%)

한국         123,077       73,226      59.5

독일         213,489       181,640      85.1

미국        1,473,053      1,273,932      86.5

영국         281,215       229,716      81.7

중국        5,735,790      2,718,842      47.4

인도네시아      1,311,571       685,354      52.3

프랑스        216,962       168,958      77.9

말레이시아       144,937       86,780      59.9

자료  : 한국교육개발원, 1998

2) 초등여교사의  전문직  진출  현황

초등학교  여교사의  비율을  직위별로  1968∼2001년까지  교육행정직

진출현황을  보면  <표Ⅱ- 3>과  같다.

<표  Ⅱ- 3>  초등여교사의  전문직  진출  현황

연도

직위
1968   1975   1985   1995   1999   2000   2001

교장총계   5,475   6,357   6,512   5,760   5,506   5,232   5,286
여교장     33    83   122   222    309   367   381
비율     0.60   1.31   1.87   3.85    5.6    7.0    7.2
교감계    4,984   6,210   7,090   6,457   5,875   5,486   5,570
여교감     72   238   284   429    417   489   562
비율     1.44   3.83    4.1   6.64   7.09    8.9   10.0

자료  : 교육부, 교육부통계연보, 1968년∼2001년

<표Ⅱ- 2> , <표Ⅱ- 3>에서  보는  바와  같이, 초등여교사의  비율이  196

8∼2001년까지는  67.6%로  크게  증가된  반면  여교장의  비율은  0.6%에서
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7.2%로  늘어났고, 여교감의  비율도  1.44에서  10.0%로  증가하긴  했으나

그  비율이  전체  여교사의  증가에  비하면  극히  미약한  실정이다. 이와  같

이  10여  년간  여교사의  승진은  별  진전이  없었음을  쉽게  알  수  있다. 이

는  위에서  교직의  여성화  요인에서  살펴본  바와  같이  차별이  존재하지

않는  것처럼  보이지만  실제로는  아직까지  여성에  대한  사회적  차별이  엄

연히  존재하고  있음을  보여주는  것이다.

3) 학교장  남 ·여  성비의  불균형이  가져오는  문제점

학교장  남 ·여  성비의  불균형은  교육현장에서의  의사결정  및  학생들에

게  비추어지는  부적절한  역할  모델  등에  있어  문제점을  가져올  수  있다.

구체적으로  살펴보면, 우선  학교장에  남성  비율이  우세하면  단위학교

내  여교사의  요구가  낮게  반영되는  결과를  초래할  수  있다. 즉, 교장과

교감, 그리고  교육전문직은  교육기관의  상급관리층에  해당하며  교육에

있어  여러  가지  중요한  의사결정에  참여하여  그  결정을  시행한다. 따라

서  이러한  위치에  여성의  참여가  낮은  것은  전체  교육의  진행과정에서

여성의  요구와  이해가  반영되기  어려운  결과를  가져온다.

또한, 여교사들이  평교사에만  머물러  있고, 상위  의사결정직을  대부분

남성이  맡고  있는  성별  계층구조는  상위직은  남성, 하위직은  여성이라는

정형화된  성역할의식을  학생들에게  심어줄  수  있다. 학생들은  공식적인

교육과정에  의해서뿐만  아니라  다양한  학교의  활동이나  학교의  구조, 그

리고  환경을  통한  잠재적  교육과정을  통하여  여성과  남성에  대한  역할과

기대를  교육받게  된다. 특히  여학생의  경우  진로를  설정하는  데  있어  역

할모델이  매우  중요한  변인이  된다.

교원정책과  관련한  교육개혁의  큰  흐름은  능력위주의  교원정책  을  표

방하고  있다. 이에  따라  승진제도  역시  연공서열  위주에서  능력위주의
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제도로  변화되고  있으며, 이러한  일련의  과정에  의하여  교장초빙제도가

도입되었다. 이러한  모든  흐름들은  결국  능력  있는  교원의  양성과  우대

라고  하는  정책기조에서  나온  것인데  많은  여교사들이  자신들의  능력을

충분히  발휘하지  못하고  중도  퇴직하거나  상위  의사결정직에서  배제된다

면, 이는  교직사회에  잠재되어있는  우수인력을  손실하는  경우가  된다.

3. 초등학교장의  직무

교장의  지도성  유형에  관한  교사들의  지각에  관한  선행연구7)에  따르

면, 교사들은  남교장의  지도성을  관계지향적으로  지각하는  반면, 여교장

의  지도성은  과업  중심적인  것으로  지각하고  있는  것으로  나타났다. 또

한, 설득적이거나  참여적  지도성을  발휘하여  원만한  인간관계를  형성하

는  교장의  능력을  중요하게  지각하고  있으며, 여교장의  경우가  남교장보

다  더  지시적이고  설득적인  지도력을  발휘하지만  오히려  남교장에  비해

비효과적으로  지도력을  발휘하는  것으로  보고하고  있다. 이는  지도력  발

휘  유형에서는  성별의  차이가  있음을  보여  준다.

1) 학교장의  직무역할

학교장의  직무수행에  있어  핵심적  역할이라면  수업장학, 관리  업무, 정

치적  역할로  크게  세  영역으로  나누어  볼  수  있다8).

수업장학의  역할은  교사들의  신념이나  행동의  변화를  설득하기  위하여

교장이  사용하는  모든  수단을  가리킨다. 교육활동에서의  목적의  구체화,

프로그램  기획, 교직원들과의  의사소통, 인간적인  접근  등을  통하여  학교

7) 정경인, 「학교장의  성별에  따른  지도성  유형과  그  효과성에  관한  교사의  지각

연구」, 한국교원대학교  대학원  석사학위논문(1994).
8) 노민구  역, 교장의  역할과  지도성(서울: 성원사, 1996), p.36- 41.
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장은  장학의  역할을  수행한다.

관리  역할은  교육청이나  학교정책을  이행하는  것과  관련한  행정적  업

무, 즉  학교계획  수립, 의사결정, 정보의  수집과  배포, 예산, 고용, 수업계

획, 학급  편성, 그리고  다양한  참여자들  사이의  갈등처리  등과  같은  일들

이다. 수업장학의  역할이  보다  큰  목표의  성취를  위해서  기존의  교사나

학생의  신념과  행동을  변화시키는  것을  목적으로  한다면  관리  역할이  전

체적으로  지향하는  바는  조직의  안정성을  유지하는  것이다.

마지막으로  정치적  역할에서  정치적이란  말은  예기치  않고  불확실한

상황에서  그것을  해결하기  위한  수단이라는  의미로  본다. 학교장이  의도

한  목표를  구현하려는  경우  저항과  마찰이  일어날  때  발휘된다. 교육정

책  결정자들이  의도하는  것과  지역교육청단위에서  요구하는  것, 학부모

의  기대치, 교사가  원하는  바, 학생들이  필요로  하는  것  사이에서  교육적

선택을  해야  한다. 이  때  학교장은  학교장으로서의  권위, 교육전문가로서

의  경험과  지식, 대인관계  기술, 가치관  등을  사용하여  직무를  수행해  나

간다.

2) 학교장의  지도성

Sergiovanni는  학교  지도자를  학문적  지도자  , 인간적  지도자  , 교육적

지도자  ,  상징적  지도자  ,  문화적  지도자  의  다섯  유형으로  개념화하고

있다9). 각  지도성의  특징을  살펴보면  다음과  같다.

첫째,  사무적  지도자(technical  leader ) '는  건전한  경영관리자로서의

역할을  맡는다. 계획, 시간관리기술, 상황적응  지도성  개념을  강조함으로

써  최적의  효과를  내기  위한  전략과  상황조작에  익숙하다.

둘째,  인간적  지도자(human  leader ) '로서의  역할을  맡는다. 인간관계

9) 남정걸, 교육조직행위론(서울: 교육과학사, 1998), p .226- 230.
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론, 대인관계능력, 동기유발  기술과  같은  개념을  강조함으로써  학교  내

사기를  진작하고  유지하는  데  능하며  참여적  의사결정  과정을  이용하는

데  능하다.

셋째, 교육적  지도자(educational leader ) '는  임상실무자로서의  역할을

맡는다. 교육에  관한  전문적  지식을  교수효과, 교육  프로그램  개발, 임상

장학에  적용하는  전문가로서  교육문제  진단, 상담, 장학, 평가, 교육과정

개발에  능하다.

넷째, 상징적  지도자(symbol leader )는  최고  책임자로서의  역할을  맡

으며  조직의  기본목표를  분명히  하여  이에  대한  합의를  도출하고  사명감

을  가지도록  하는  데  영향력을  발휘한다.

다섯째, 문화적  지도자(cultural leader )는  고위  성직자로서의  역할을

맡으며  조직의  문화를  형성하고  전통을  수립하며  조직의  역사를  창조하

고  배양하며  새로운  성원을  그  문화에  맞도록  사회화하는  일을  한다.

본  논문에서는  지도성에  대한  선행연구를  토대로  초등  여교장의  지도

성을  첫째, 인간관계  지도성, 둘째, 교육적  지도성, 셋째, 경영관리적  지

도성  넷째, 자원활용적  지도성으로  나누었다.

4. 초등여교사의  승진  저해  요인

교직여성화가  사회현상으로  논의될  만큼  교단에  여교사가  증가한  것은

사실이지만  이들의  대부분은  평교사로서  남아있을  뿐  교직  중  상위직이

라  할  수  있는  교육행정직과  교육전문직으로  진출한  여교원의  수는  극히

미미하다.

여교사의  교육행정직이나  교육전문직  진출이  저조한  이유를  설명하는

논의는  크게  세  가지  입장으로  대별된다. 첫째, 여교사의  개인의  의식과
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능력의  문제, 둘째, 역할갈등의  문제, 셋째, 승진  제도상의  저해  요인, 넷

째, 교직사회  내의  성차별적  관행으로  본다. 이들을  차례로  소개하면  다

음과  같다.

1) 여교사  개인의  의식과  능력의  문제

여교사가  교육행정직이나  전문직으로의  진출이  저조한  이유는  의식과

능력  면에서  남교사보다  부족하기  때문이라는  입장이다. 즉, 교직사회에

서의  승진도  직위에  걸맞는  능력이  갖추어진  경우에  가능한  것이며  남교

사가  교육행정직이나  교육전문직으로  승진하는  것은  그들의  능력과  더

높고  승진을  위한  노력이  여교사보다  더  많기  때문이라는  것이다.

이러한  논의가  설득력을  갖기  위해서는  남교사들에  비해  여교사의  의식

과  능력이  뒤떨어진다는  것이  입증되어야  하는데도  불구하고  교육행정직

이나  교육전문직의  수행에  관련된  의식과  능력에서  여교사가  못하다는

것은  경험적으로  입증된  바가  없다. 오히려  교육대학  등  교원양성기관에

입학하는  여학생들의  인지적  능력이  남학생에  비하여  높은  것으로  나타

났다. 물론  인지적  능력만  교직수행에  필요한  것은  아니지만  교사의  인

지능력이  그  교사가  진행하는  수업의  질을  좌우하는  중요한  요소이므로

이는  교직수행능력을  구성하는  중요한  요인이  된다고  할  수  있다. 졸업

후에도  교사로서의  교수-학습지도력이나  학급경영능력에서는  여교사가

남교사보다  더  높은  능력을  발휘한다10)는  보고가  있는  것으로  보아  여

교사가  남교사에  비하여  능력이  부족하기  때문에  교육행정직이나  교육전

문직과  같은  상위관리직으로의  진출이  저조하다는  주장은  설득력이  없

다.

교육행정적인  능력에서  남성행정가가  여성행정가보다  우월하다는  증거

10) 김재인  외, 「여교원의  전문성  향상  프로그램  개발」, 한국여성개발원(1999).
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도  없다. 남녀교장의  지도성을  비교한  연구들은  여성교장이  더  민주적이

고  교원들의  전문성  신장이나  조직에  대한  적응성, 헌신도  등에서  높은

결과를  보여  여교장의  지도성에  긍정적인  평가를  계속적으로  보고하고

있다11). 이를  통해  볼  때, 행정직으로  진출하는  여교사가  적은  것이  여성

개인의  능력이  남성들에  비해  뒤떨어지기  때문이라는  설명은  설득력을

얻기  힘들어  보이며, 이와는  다른  이유를  찾는  것이  타당해  보인다.

2) 여교사의  역할  갈등  스트레스

한국여성개발원의  한국가족의  변화와  여성의  역할  및  지위에  관한  연

구에서  살펴보면  여성의  가족  내  지위는  가사노동분담, 재산관리에  있어

20- 30대  젊은  부부에게  있어서는  다소  변화를  보이지만  여성의  지위는

대체적으로  불평등한  상태에  있다.

여성이  가정  내에서  수행하는  역할은  실로  크다. 여성이  재래로  수행

해  온  네  가지  기본  역할은  부부간의  생활, 자녀출산  및  양육, 그리고  경

제활동  등으로  이것을  가족의  기능과  결부시켰다. 이것은  오랫동안  가족

이  한  공동체로서  수행해  온  기능이  변하지  않고  지속됨으로써  여성의

가정적  역할로서  발전시키는  일익을  담당해  왔다12).

기혼여교사(이하  여교사)는  취업  주부로서  가사  노동의  책임을  도맡고

있으며  퇴근  후에도  쉴  틈이  없이  가사에  몰두해야  하는  어려움을  안고

있다. 대부분  취업주부는  전업주부  만큼  오랜  시간을  가사  노동에  쏟지

는  못하지만  짧은  시간에  집중적인  노동을  해야  하므로  육체적, 정신적

피로가  더  커지게  된다. 또한  여교사들은  자녀를  출산하고  양육  및  교육

11) 민무숙, 「여교원의  학교행정직  및  교육전문직  진출  여건  조성안에  관한  연구」,
한국여성개발원(1999).

12) 차선옥, 「기혼여교사의  다중역할  갈등에  관한  연구」, 경남대학교  교육대학원
석사학위  논문(1994).
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을  하면서  동시에  남편과의  관계, 시댁의  길흉사에  참여하여  시어른  친

척과의  관계를  잘  유지해야  하는  부담을  안고  생활하게  되므로  그  긴장

감과  갈등에서  오는  스트레스에  쌓여  생활하게  된다.

여교사들은  직장  생활을  하면서  주부로서의  역할도  함께  수행해야  하

기  때문에  전업주부보다  훨씬  더  많은  육체적, 정신적  피로를  느낄  수밖

에  없다.

교사는  여러  개의  역할을  동시에  수행하게  되는  대표적  직종이다. 예

를  들어  학생과의  접촉, 학생을  가르치는  일, 생활지도, 각종  사무  처리

등의  문제이다. 여교사의  경우에는  학교  일과  집안  일을  병행해야  하는

크나큰  애로점이  여기에  있는  것이다13).

조윤신14)은  상위학위  취득을  원하는  동기유발의  원인으로는  여교사의

경우  남교사에  비하여  상대적으로  높게  학력  신장에  비중을  두는  것으로

나타났다. 이와  관련하여  직위  상승의  욕구에서, 연구직과  교장직위를  선

호하는  남교사에  비해  여교사는  연구직과  장학직종을  선호하여  여교사가

사회적인  지위  향상에  더욱  강한  욕구를  나타내고  있다. 그러나  상위학

위취득의  장해요인으로  남교사가  학업부담, 시간부담, 학비부담인데  반해

여교사는  시간부족, 학업부족, 학비부담  순서로  다면적인  역할  부담에서

오는  장해요인이  여교사의  경우가  더  많음을  알  수  있다. 또한  남교사들

이  학교  내에서의  교원상호간  유대강화에  관심이  많은  것으로  나타났다.

남자교사들은  퇴근  후  교원  상호간의  연구와  친목  시간을  평균  1주일에

4시간  이상  투자하는데  비하여  여교사들은  가사일과  육아  문제로  인하여

퇴근  후  교원  상호간의  친목과  연구에  투자하는  시간이  1주일에  1시간

미만인  것으로  나타났다. 이는  대부분의  여교사들이  승진을  원하면서도

13) 기순신, 교사론(서울: 학지사, 2001), p.52.
14) 조윤신, 「초등학교의  상위학위  취득에  관한  유인체제와  기대수준의  탐색」, 한
국교원대학교  대학원  석사학위논문(1993).

- 19  -



현실적인  문제인  육아와  가사일  때문에  교원  상호간의  교제에  등한시하

기  때문에  상위  직책의  상급자로부터  진급에  필요한  점수를  얻는데  실패

하고  있다는  설명에  설득력을  부여한다.

이원표15)는  여교사들이  전문직으로서  교사를  택하고  동시에  가정에서

아내로서, 어머니로서  역할을  수행하는  경우  학교와  가정의  두  역할  간

의  상반된  기대  때문에  발생하는  역할  갈등을  겪게  된다고  말하고  있다.

즉  가정에서  역할  중  어머니나  아내에  대한  기대는  여전히  여성이  항상

가정  내에서만  생활하던  전통적  활동에  대한  기대이고  학교에서  여교사

에  대한  기대는  남교사  위주의  사회적  기대의  일반적  인식을  벗어나지

못하므로  역할  갈등은  더욱  심해진다는  것이다. 예를  들면, 맞벌이  부부

의  경우  직장에서  돌아온  남편은  신문이나  텔레비전을  보면서  휴식을  취

하지만  부인은  식사  준비, 빨래나  청소, 장보기, 아이들과  남편의  시중에

분주히  집안  일을  해야만  한다16).

고은숙17)의  연구에  의하면  부인의  취업에  대한  가족의  지지와  이해,

가족원과의  역할분담, 개인의  성격, 직업에  대한  환경  및  특성, 사회  계

층과  연관되는  소득, 직종  등이  스트레스와  관련이  있다고  하였다.

김각희18)에  의하면  여교사들이  의식주  생활관리면에서  가사를  처리할

때  소요되는  시간이  하루  평균  4∼5시간  이상으로  나타난  것을  보면  여

교사들의  가정  생활  역할  수행에서  오는  갈등이  얼마나  심각한  것인가를

짐작할  수  있다.

교사들은  학교에서  전문적인  역할을  수행한다. 뿐만  아니라  가족체제

15) 이원표, 「기혼여교사의  이중  역할에서  발생하는  갈등에  관한  연구」, 이화여자
대학교  교육대학원  석사학위논문(1983). p.2- 3.

16) 김각희, 「초등학교  기혼여교사의  가정과  학교생활에서의  역할  수행에  관한  연
구」, 한남대학교  교육대학원  석사학위논문(1995), p .2- 3.

17) 고은숙, 「취업주부의  스트레스원, 내외통제성  및  디스트레스에  관한  연구」, 대
한가정학회지(1993, 3).

18) 김각희, 상게서, p . 53.
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안에서  어머니, 아내, 혹은  며느리  등의  지위를  가지고  이에  따른  역할을

가진다. 현실적인  어머니, 아내의  역할과  1주일에  6일  동안  학교에서  성

공적인  교사로서의  역할을  동시에  수행한다는  것은  어렵다. 더욱이  교장

직으로의  승진을  위해  연구활동을  한다는  것은  더욱  어려운  것이다.

3) 승진  제도상의  저해  요인

교원의  인사이동  가운데  대표적인  것은  승진  이다.  승진  이란  상위계

급의  직위로  이동하는  것, 곧  직위상승이다19). 일반적으로  조직체와  구

성원에  있어서  승진이  지니는  의미는  조직의  입장에서  볼  때, 결원보충

의  중요한  수단이고  교사의  직무동기를  유발하고  자기발전  노력을  자극

하는  수단이며, 또한  승진결정은  구성원들에게  바람직한  조직원상에  대

한  평가기준이  무엇인가를  알리는  강력한  수단이다. 즉, 승진은  조직체내

에서  위계질서를  확립하고  조직원의  사기를  높이는  하나의  요인으로  작

용하므로  승진은  변동하는  여러  상황하에서  조직의  기능을  활성화시키고

조직원의  능력을  최대한으로  발휘하도록  수단  내지  과정의  요인으로서

중요성을  가지는  것이다20). 교직의  절반  이상을  차지하고  있는  여성의

능력과  사기진작을  위해  승진의  의미는  학교조직을  위해서도  중요하다.

한국의  교원  승진  기준은  교육공무원  승진  규정에  의거하여  실시되고

있다. 이  규정에  의하면  승진  기준을  경력과  능력의  두  가지  면으로  크

게  분류할  수  있다. 경력  평정, 근무성적  평정, 연수성적  평정, 가산점  등

을  종합하여  승진  후보자  명부를  작성하고  이에  등재된  순위에  의거하여

승진이  이루어지도록  되어  있는  것이다21). 교육공무원  승진  규정의  각

19) 서정화  외, 교육인사행정론(서울: 도서출판  하우, 1995), p.3.
20) 대한교육연합회, 「교원승진제도  개선에  관한  연구」, 정책연구  제  32집  (1995),

p.14.
21) 교육법전  편찬회, 교육법전(서울: 서울주보사, 2000).
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요소에  대한  이론적  기준과  승진규정을  살펴보면  다음과  같다.

(1) 경력  평정

경력이란  직업상의  경험과  그  근무연한을  말하는  것으로  경력  평정은

연공서열  내지  경력에  기초하여  구성원의  승진, 전보, 전직  등의  순위를

결정하는  변인의  하나이다. 현행  승진규정에  의한  경력  평정  기준은  다

음  <표Ⅱ- 4> , <표Ⅱ- 5>와  같다.

<표  Ⅱ- 4>  경력  평정점  점수  기준

구분   평정기간  경력등급  평점만점

근무시간

1월에  대한
평정점

비고

기본경력

(20년)

평정시기로

부터  최근

20년간

가

나

다

84.00
74.00
64.00

0.3500
0.3083
0.2666

1. 평정의  기초: 인사기록카드
2. 평정점의  계산: 소수점이하는
넷째자리에서  반올림하여

셋째자리까지  계산

3. 평정경력기간: 월수를  단위로
계산, 15일  이상은  1월로,
15일  미만은  경력에  삽입하지
않음

초과경력

(25년)
기본경력

전  5년간

가

나

다

6.00
5.00
4.00

0.1000
0.0833
0.0666

※  자료: 교육공무원  승진규정  제  10조(교육법전, 2000)

승진  규정  <표Ⅱ- 4>에서  보면  경력  평점점이  25년  만점으로  낮아진

것은  장기  근속자를  우대하여  교직  사회의  안정을  기하려던  기존의

정책에서  유능한  교사들의  승진  기회를  확대하려는  능력  중시의  승진

기준으로  변화되었음을  나타내는  것이다. 따라서  승진을  위한  준비에

소홀했던  여교사의  경우에는  상대적으로  불리해진  규정이라  될  수  있다.
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<표  Ⅱ- 5>  경력의  등급  및  경력  종별

평정대상

자의  직위

경력

등급
경력종별

교감

가
1. 각급  학교  교장  또는  교감의  경력
2. 장학관 ·교육연구관 ·장학사  또는  교육연구사의  경력

나

1. 각급  학교  교사(전임강사  이상의  대학교원  및  중학교  또는  고
등학교  졸업학력이  인정되는  사회  교육시설에서  동등급  교원

자격증을  가지고  학생을  지도한  경력을  포함한다.)의  경력

다

1. 임용권자가  임용하여  전임으로  근무한  강사(대학의  전임  강사

를  제외한다.) 또는  기간제  교사(임시교원  경력  표함)의  경력

2. 교육공무원으로  임용되기  전에  병역법  기타  법률에  의한  의무
를  수행하기  위하여  징집  또는  소집되거나  근무한  경력

교사

가

1. 각급  학교  교장 ·교감  또는  교사(전임강사  이상의  대학교원  및
중학교  또는  고등학교  졸업  학력이  인정되는  사회교육시설에

서  동등급  교원자격증을  가지고  학생을  지도한  경력을  포함한

다.)의  경력

2. 장학관 ·교육연구관 ·장학사  또는  교육연구자의  경력

나

1. 임용권자가  임용하여  전임으로  근무한  강사  또는  기간제  교사

(임시교원의  경력  표함)경력

2. 교육공무원으로  임용되기  전에  병역법  기타  법률에  의한  의무

를  수행하기  위하여  징집  또는  소집되거나  근무한  경력

※  자료: 교육공무원  승진규정  제  9조(교육법전, 2000)

(2) 근무성적  평정

근무성적  평정은  직급별로  타당한  요소  및  기준가  평정자의  주관을  배

제한  객관적인  근거에  의해서  실시해야  한다고  명시하고  있다. 현행  교

육공무원  근무성적  평정은  2000년도  교육법전에  명시된  교육공무원  승진

규정에  의거하여  근무성적  평정자는  교장, 교감에  의해  이루어지며  그

결과는  공개하지  않는다. 교장, 교감은  주로  남성이  많음을  볼  때  여교사

에게  근무성적평가는  상대적으로  불리하다.
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(3) 연수성적평정

연수성적이  우수한  교사가  상위직의  수행에  보다  적합할  것이라는  생

각에서  승진  서열  경쟁의  한  요소로서  연수성적을  포함한다.

현행  승진규정의  연수성적  평정  내용은  <표Ⅱ- 6>과  같다.

<표  Ⅱ- 6>  연수성적  평정내용

연수

성적

평정점

교육

성적

교육명            연수성적  평정점

일반연수

(18점)

6점×연수성적/연수성적만점＋
6점×연수성적/연수성적만점＋
6점×연수성적/연수성적만점

자격연수(9점)       9점×연수성적/연수성적만점

연구

실적

가산제한점    구분    등급규모    전국규모     시도규모

3.0점

교육에

관한

연구실적

1등      1.00점      0.50점
2등      0.75점      0.375점
3등      0.50점      0.25점

학위논문

박사
직무와  관련  있는  학위  2점
기타의  학위  1점

석사
직무와  관련  있는  학위  1점
기타의  학위  0.5점

※  자료: 교육공무원  승진규정  제  33, 34, 37조(교육법전, 2000)

승진을  목전에  두고  있는  극소수의  교사들에게  연수성적이  높게  나오도

록  배려하는  것은  어제  오늘  일이  아니다. 여기서  여교사들이  소외되어  온

것은  사실이다. 남교사들은  승진점수가  필요한  선배들을  배려하는  것은  당

연한  것이며  그것이  여성이든  남성이든  고려하지  않고  있기  때문이다. 그

러나  승진대상자는  주로  남성이며  남교사들의  인맥이  바탕이  된  교직사회

에서  여교사는  연수성적을  잘  받기가  어렵다.
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(4) 가산점  평정

현행  승진규정의  가산점  평정  기준  점수는  <표Ⅱ- 7>과  같다.

<표  Ⅱ- 7>  가산점  평정  기준  점수

구분               월평점점      가산점

가산점

도서 ·벽지근무

가지역       0.042
나지역       0.034
다지역       0.025
라지역       0.017

나환자학교 ·학급근무        0.021
특수학교  근무          0.021
특수학급  담당          0.105

연구학교
교육부지정      0.021
교육감지정      0.010

주임교사  근무          0.021
장학사  및  교육연구사  경력       0.021
재외국민교육기관  파견근무       0.021
기능계  또는  기술계의  자격증  또는

해기사  자격증  소지
0.75

농어촌  지역  근무         0.015

※  자료: 교육공무원  승진규정  제  41조(교육법전, 2000)

현행교원승진규정은  도서벽지  근무경력에  4점의  가산점을  주고  있다. 이

것은  총  가산점  17.6점의  22.7%를  차지함으로서  승진에  결정적인  영향을

미친다. 특히  경주지역에서  도서벽지점수를  따기  위해  울릉도  등  타군으로

가는  일이  많은  것은  경주지역에서  벽지  점수를  채우기가  어렵기  때문이

다. 또  경주지역에서  벽지점수를  받는  학교까지의  통근시간이  하루에  2시

간  이상의  시간이  걸리므로  승진에  반드시  필요한  벽지점수를  여교사가

받기란  매우  어렵다.

4) 교직사회  내의  팽배한  성차별적  관행의  문제
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여교사가  학교행정가로  진출하기  어려운  이유는  교육조직에서의  승진

제도나  관행이  남성위주로  이루어졌기  때문이라고  보는  입장도  있다. 현

재  승진제도의  관행이  남성위주로  이루어져  왔기  때문에  차별을  인식하

지  못할  만큼  당연시되어왔다.  우리나라는  유교적  문화풍토의  영향으로

남성은  상위직, 여성은  하위직의  구도, 남성은  관리자, 여성은  관리대상

이라는  것이  당연한  것으로  인식되어왔다. 또한  여성에게  전통적으로  요

구되는  순종과  양보의  미덕은  여성에게  행정직으로  진출할  기회가  주어

져도  남성에게  양보할  것을  암암리에  강요하는  분위기인  것도  사실이다.

상위직으로  가기  위해서  거쳐야  할  거름장치마다  남성이  자리하고  있

어  여성이  이를  통과하기  매우  힘든  환경이다. 상위직에  선발되기  위해

서는  상급자의  추천을  받아야  하나  상급자의  다수가  남자이기  때문에  남

자와  여자가  한  자리를  놓고  경쟁하는  상황일  때  남자대신  여자를  추천

하는  것이  사실상  매우  어렵다는  것이다. 다소  능력이  떨어져도  남자를

추천하는  것이  일반적인  관행으로  되어있다는  것이다. 이는  학교근무평

정에서  1등을  차지하는  여교사가  거의  없고, 1등이  될만한  여교사라도

흔히  남교사에게  그  자리를  양보할  것을  요구받는다는  사실을  통해서  증

명된다.

선발기준이  세밀하게  제시되지  않으면  선발권자의  자의성이  커지며  그

에  따른  차별의  여지는  더욱  커지게  된다. 우리나라의  경우  행정가의  대

다수는  남성이고  교단교사의  대부분은  여교사인  상황에서  행정가들은  평

교사로서도  남교사를  선호한다. 그  이유는  교실  외  수업활동이나  학교행

사의  기획  및  진행, 현장학습  등에서  남교사의  체력과  활동성  등이  요구

된다고  생각하기  때문이다. 이와  같이  평교사로서도  남교사를  선호하는

상황에서  주요  보직교사나  행정가로  승진하는  거름장치에서의  여교사에

대한  차별은  더욱  두드러지는  것은  어쩌면  당연한  일일지도  모른다. 즉

상위직으로의  이동을  위하여  연계망이나  후원자의  역할이  중요한데  남자
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행정가는  남교사가  학교  내외  행사나  시간  외  근무  등에서  적극적이기

때문에  주요부서  보직교사임명이나  승진에서  남교사에게  우선권을  부여

한다는  것이다.

여교사에게  승진기회가  충분히  열려있고  성별요인이  아닌  노력과  능력

으로  여교사가  승진한  사례가  일반적인  경향이  된다면  승진을  향한  여교

사의  열망수준도  올라가고  그에  부응할만한  능력개발을  위한  노력도  이

루어지겠지만  앞서  말한  것처럼  승진을  목표로  노력하여도  여성이라는

이유만으로  불이익을  당해왔기  때문에  기대수준도  낮아질  수밖에  없게

된다는  주장이다. 즉  사회적  지위보다  여성이라는  것이  먼저  인식되어

여교사들은  교육행정직이나  교육전문직으로의  승진통로에서  남녀교사에

게  주어지는  편파적인  기회배분의  특성을  간파하고  자신의  도달목표와

포부수준을  관행상  여교사에게  주어진다고  여겨지는  위치까지만  잡는  것

이다. 이  주장을  받아들인다면, 여교사의  승진의욕을  높이고  승진을  위한

노력이  기울여지도록  하기  위해서는  조직내  성차별이  발생할  수  있는  요

인을  제거해야  할  것이다. 즉  남녀교사가  자신의  노력과  능력으로  동등

하게  승진할  수  있는  제도적  장치가  마련된다면  여성교육행정가가  되기

위한  구체적이며  적극적인  노력을  하게  될  것이다. 이를  위해서는  교육

행정가나  보직교사에게  성평등  의식교육을  통해  여교사에게  동등한  승진

기회를  제공하는  것이  당연하다는  생각을  실천하게  해야  할  것이며  의사

결정에  여교사의  참여를  보장하는  다양한  장치가  마련되어야  할  것이다.

5) 선행연구의  고찰

교직에  있어서  여교사들이  남교사와  비교하여  학습지도나  인성지도  등

의  제반  교육  활동에서는  별  차이가  없음에도  불구하고  학교  행사에  소

극적이고  비협조적이며  창의적인  자세  부족  등의  요인과  전통적인  사회

문화적  관념으로  인하여  여교사에  대한  불평등한  시각의  차이가  있다는
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것을  알  수  있다. 이러한  요인들은  사회적인  인식과  함께  여교사  자신의

수용적  태도에  기인한  결과이다. 이로  인하여, 오늘날  우리  나라의  초등

여교사  비율이  전체  교원의  과반수를  훨씬  상회하고  있음에도  불구하고

상위직  진출  여교사의  비율이  극히  미미한  수준으로  나타나는  현상을  초

래하였다.

김성은  교사의  역할과  자질에  의해서  남 ·녀교사를  구분할  수  없다는

것을  밝히고  있다22). 또, 정혜숙은  우리  사회에서  여성이란  오랫동안  지

배해  온  남존여비  사상의  희생자로서  학교경영에서도  무시당하는  입장에

있다고  설명한다. 수적으로  많은  여교사들이  교육현장으로  진출하고  있

지만  학교  경영에서  소외되는  것은  교사들  집단  속에서  서로  화합되지

못하는  이유가  여자이기  때문이라는  남자교사들의  선입관  때문이라는  주

장이다23).

이러한  선행연구들은  여교사들이  개인적  능력부족  때문에  상위직으로

나아가지  못하는  것이  아니라는  점을  명확하게  보여주고  있다. 따라서,

상위  관리직으로의  진출을  고취하는  주위의  격려와  정책적  지원이  있다

면  여교사들의  승진의욕과  직업의식은  향상될  것이며  더  많은  여교사들

이  교육행정직이나  교육전문직으로  진출할  수  있을  것이다.

22) 김성은, 「초등  여교사의  역할  수행과  직무  만족에  관한  연구」, 단국대학교  대
학원석사학위논문(1983).

23) 정혜숙, 「교원승진제도의  문제점과  개선방안에  관한  연구」, 계명대학교  교육대
학원  석사학위논문(1990).

- 28  -



Ⅲ  . 분 석 모 형 과  조 사 설 계

1. 분석모형의  설정

본  연구의  목적은  초등여교장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식을

조사하고  성별, 직위별, 경력별, 그리고  여교장과의  실제  근무경험  여부

에  따른  인식의  차이를  조사하는  데  있다. 이를  위해  초등여교사와  교직

에  관한  일반적  인식, 초등여교사의  승진저해요인에  대한  인식, 여교원의

현실과  여성이  가지는  여러  가지  특성을  통해  인식되는  여교장에  대한

교사들의  인식, 그리고  초등여교사  승진  촉진을  위한  교사들의  제안을

분석하고자  하였다. 각  조사  영역의  설정  배경은  다음과  같다.

1) 초등여교사와  교직에  관한  일반적  인식

여교장에  대한  인식은  여교사에  대한  인식의  연장이다. 사회생할에서

남성들이  주도하고  있는  바, 교직에서  여교사의  비율이  절대적인  이유와

승진에  관한  생각을  알아보는  것은  교직에  대한  인식의  척도가  될  수  있

다. 이에  따라, 초등여교사와  교직에  관한  일반적  인식과  관련하여  ①  초

등의  여교사  비율증가  이유, ②  여교사의  승진  기회, ③  여교사의  승진기

회를  위한  정책적인  배려  등을  조사한다.

2) 초등여교사의  승진저해요인에  대한  인식

여교장의  직무수행능력은  여교사의  생활문화의  질(質)을  넘을  수  없다.

초등여교사의  승진저해요인을  알아보는  것은  여교사의  현실을  안다는  것

이며  학교조직과  사회의  인적자원의  질을  고양시키는  길이다. 이에  따라,

교사들이  바라보는  여교사의  실태를  파악해  보기  위해  ①  여교사의  개인
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의  의식과  능력의  문제, ②  역할갈등의  문제, ③  승진  제도상의  저해  요

인, ④  교직사회  내의  성차별적  관행을  조사한다.

3) 초등여교장의  직무수행능력에  대한  인식

여성에  대한  무조건적인  비하와  편견의  시대는  지났다. 사회적으로  양

성평등의  인식이  보편화되어  가고  있고  전통적으로  여성의  자아실현을

막는  장애들도  많이  완화된  지금의  현실에서  여성이기  때문에  여교장을

기피한다는  것은  시대착오적이다. 따라서, 학교장이  갖추어야  할  직무수

행능력에  관한  선행연구를  통하여  조사영역으로  ①  인간관계  지도성, ②

교육적  지도성, ③  경영관리적  지도성, ④  자원활용적  지도성을  선정하였

다.

4) 초등여교사  승진  촉진을  위한  제안

여교장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식의  연구결과는  여교사들

이  좀더  적극적이고  목표의식을  가지고  교직생활을  할  수  있도록  도울

수  있다. 초등여교사  승진을  촉진하는  제안을  위한  문항으로는  ①  여교

사  승진  촉진을  위한  개선점과  ②  학교장으로서  여교사가  갖추어야  할

능력을  포함한다.

이를  정리하면  <그림Ⅲ- 1>과  같은  분석  모형으로  나타난다.
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초등여교사  승진  촉진을  위한  제안

·여교사  승진  촉진을  위한  개선점

·학교장으로서  여교사가  갖추어야  할  능력

초등여교사와  교직에

관한  인식

초등여교사의  승진  저해

요인에  관한  인식

초등여교장의  직무  수행

능력에  관한  인식

·초등여교사의  비율

증가  이유

·여교사의  승진  기회

·여교사의  승진을  위한

정책적인  배려

·여교사  개인의  의식과

능력  문제

·역할  갈등의  문제

·승진  제도상  저해  요인

·교직사회의  성차별적  관행

·인간관계  지도성

·교육적  지도성

·경영관리적  지도성

·자원활용적  지도성

<그림  Ⅲ- 1>  초등여교장의  직무수행능력에  관한  교사의  인식  조사  분석모형

2. 조사설계

1) 조사대상  및  방법

경상북도  경주시  동, 읍, 면소재  12개  공립초등학교의  부장교사와  교사

들을  무작위  표집하여  설문조사를  실시되었다. 설문지는  2003년  4월  29

일부터  5월  12일까지  15개  초등학교에  230부를  배부하여  200부를  수집

하여  86%의  회수율을  보였다.

2) 조사도구

본  연구에서  사용한  도구는  초등여교장의  직무수행능력에  관한  남녀교

사들의  인식에  관한  설문지이다. 본  설문지는  초등학교에서  여교사의  비

율  증가  원인과  승진기회에  관한  인식, 초등여교사의  승진  저해요인, 초

등여교장  직무수행능력에  대한  인식, 초등여교사의  승진  촉진방안  등  4

개  영역, 총  27개  문항으로  구성하였다. 상세  내용은  <표Ⅲ- 8>과  같다.
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<표  Ⅲ- 8>  측정도구문항구성

영역(문항수)         설  문  내   용         문항번호

초등여교사와  교직에

관한  인식  (3)

·여교사  비율  증가  이유              1

·여교사의  승진  기회               2

·여교사의  승진  기회를  위한  정책적인  배려      3

초등  여교사의

승진  저해  요인  (10)

·여교사  개인의  의식과  능력  문제         4, 5

·역할  갈등의  문제               6, 7, 8

·승진  제도상의  저해  요인           9, 10, 11

·교직사회  내의  성  차별적  관행         12, 13

초등여교장의

직무수행능력  (12)

·인간관계  지도성               14, 15, 16

·교육적  지도성                 17, 18

·경영관리적  지도성             19,20,21,22,23

·자원활용적  지도성               24, 25

초등여교사의  승진

촉진  방안  (2)
·여교사  승진  촉진을  위한  개선점         26

·학교장으로서  여교사가  갖추어야  할  능력     27

3) 자료의  처리  및  분석

본  연구의  수집된  자료는  SPSS (Statistical Package  for  the  Social

Science) 10.0  프로그램을  이용하여  분석하였다. 분석기법으로는  연구대

상자의  일반적  특성을  파악하기  위해  빈도와  백분율을  산출하였다. 또한,

교사의  일반적  특성에  따라  초등  여교사와  교직에  대한  인식과  초등  여

교사의  승진  저해요인, 초등  여교장의  학교경영  능력에  대한  인식, 초등

여교사의  승진  촉진  방안에  대한  인식을  살펴보기  위해  χ2(Chi- square)

검증을  실시하고, 집단간의  차이검증을  위해서는  t 검증(t - test )과  일원변

량분석(One- w ay  ANOVA )을  실시하였다.  유의수준은  α=.05, α=.01, α

=.001에서  검증하였다.
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Ⅳ  . 연 구  결 과  및  해 석

1. 응답자의  일반적  특성

본  연구  연구대상자의  일반적  특성은  <표  Ⅲ- 9>과  같다.

<표  Ⅲ- 9>  연구대상자의  일반적  특성

구      분          빈도(명)     백분율(%)

성별
남          70        35.0

여          130        65.0

교직경력

10년  미만         50        25.0

10∼20년  미만        67        33.5

20년  이상         83        41.5

직위
교사          149        74.5

부장교사         51        25.5

여교장 ·여교감과

근무  경험

있다          85        42.5

없다          115        57.5

계              200       100.0

위  <표  III- 9>에서  볼  수  있듯이, 본  연구에  참여자들의  성별  구성은

여교사가  65.0%로, 남교사  35.0%보다  높은  분포를  보였다. 교직경력별

분포는  20년  이상  된  교사가  41.5%로  가장  많은  많았으며, 다음으로  1

0∼20년  미만인  교사  33.5%, 10년  미만인  교사  25.0%  순으로  나타났다.

직위별로는  일반교사가  74.5%로  대부분을  차지하였으며,  부장교사는

25.5%로  나타났다. 여교장  또는  여교감  과의  근무경험별  분포를  볼  때,

여교장  또는  여교감과  근무경험이  없는  교사가  57.5%이었고  근무경험이

있는  교사가  42.5%이었다.
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2. 분석결과

1) 초등  여교사와  교직에  대한  인식

(1) 초등  여교사  비율  증가  이유

초등  여교사의  비율이  증가한  이유에  대한  교사들의  인식을  살펴본  결과

는  아래  <표  Ⅳ- 10>과  같다.

<표  Ⅳ- 10>  초등  여교사  비율  증가  이유

구    분

남자와

동등하

게

대우를

받는다

결혼

(출산)
후에도

근무할

수  있다

여자의

적성에

맞는

직업이

다

여성의

교육수

준이

높아졌

다

여자로

서

취업이

용이하

다

기타    계
χ  2

(df)
p

성별

남
30

(42.9)
8

(11.4)
16

(22.9)
5

(7.1)
7

(10.0)
4

(5.7)
70

(35.0) 6.02
(5) 0.304

여
45

(34.6)
30

(23.1)
26

(20.0)
12

(9.2)
14

(10.8)
3

(2.3)
130

(65.0)

교직

경력

10년
미만

14
(28.0)

11
(22.0)

9
(18.0)

7
(14.0)

8
(16.0)

1
(2.0)

50
(25.0)

11.55
(10) 0.31610∼20년

미만

24
(35.8)

13
(19.4)

18
(26.9)

2
(3.0)

7
(10.4)

3
(4.5)

67
(33.5)

20년
이상

37
(44.6)

14
(16.9)

15
18.1)

8
(9.6)

6
(7.2)

3
(3.6)

83
(41.5)

직위

교사
52

(34.9)
30

(20.1)
28

(18.8)
15

(10.1)
18

(12.1)
6

(4.0)
149

(74.5) 6.35
(5) 0.274

부장교사
23

(45.1)
8

(15.7)
14

(27.5)
2

(3.9)
3

(5.9)
1

(2.0)
51

(25.5)

여교장/
여교감과

근무

경험

있다
31

(36.5)
20

(23.5)
22

(25.9)
6

(7.1)
3

(3.5)
3

(3.5)
85

(42.5) 10.52
(5) 0.062

없다
44

(38.3)
18

(15.7)
20

(17.4)
11

(9.6)
18

(15.7)
4

(3.5)
115

(57.5)

계
75

(37.5)
38

(19.0)
42

(21.0)
17

(8.5)
21

(10.5)
7

(3.5)
200

(100.0)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

남자와  동등하게  대우를  받는  점이  초등  여교사의  비율증가  이유라고  인

식하는  교사가  37.5%로  가장  많았고, 다음으로  여자의  적성에  맞는  직업이
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다(21.0%), 결혼  및  출산  후에도  근무할  수  있다  (19.0%), 여자로서  취업이

용이하다(10.5%), 여성의  교육수준이  높아졌다(8.5%)의  순으로  나타났다.

전체적으로  남자와  동등하게  대우받는  것을  가장  큰  이유로  꼽았다. 이

러한  사실은  교직  뿐  아니라  우리  사회에서  여성이  직업생활을  하면서  업

무가  주는  어려움  외에  남녀  불평등한  인식으로  인한  이중고에  시달리고

있음을  보여  준다.

남자와  동등하게  대우를  받는  점이  초등  여교사의  비율증가  이유라고  인

식하는  교사가  가장  많았다. 이러한  인식은  성별, 교직경력, 직위, 그리고

여교장  또는  여교감과의  근무경험에  따라서  유의한  차이를  보이지  않았다.

(2) 초등  여교사의  승진  기회

초등  여교사의  승진  기회에  대한  교사들의  인식은  5점  척도를  사용해서

매우  그렇다  5점, 그런편이다  4점, 보통이다  3점, 그렇지  않은  편이다  2점,

매우  그렇지  않다  1점을  적용하였다. 집단간의  차이를  검증하기  위해, t 또

는  F검증을  실시하였다. 초등  여교사의  승진  기회에  대한  교사들의  인식을

살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 11>와  같다.

<표  Ⅳ- 11>  초등  여교사의  승진  기회

구    분          n     Mean    SD     t (F )      p

성별
남       70     2.76     0.91

4.26 0.000* * *

여       130     2.21     0.79

교직

경력

10년  미만     50     2.36     0.75
1.12     0.33010∼20년  미만    67     2.30     0.84

20년  이상     83     2.51     0.97

직위
교사      149     2.36     0.88

- 1.23     0.221
부장교사      51     2.53     0.86

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.46     0.95
0.82     0.415

없다      115     2.36     0.82

전    체         200     2.40     0.87

*p< .05, ** p< .01, *** p< .001
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전체  평균이  2.40으로, 교사들은  초등  여교사의  승진  기회에  대해  긍정적

으로  인식하지  않지  않는  것으로  나타났다. 이러한  인식은  성별에  따라  유

의한  차이를  보여주었다(t =4.26, p< .001). 즉, 남교사는  초등여교사  승진기

회에  대해  여교사  보다  비교적  긍정적으로  인식하고  있었다. 하지만  교직

경력별, 직위별, 또는  여교장  및  교감과의  근무  경험  여부에  따른  인식에는

유의한  차이를  보이지  않았다.

(3) 초등  여교사의  승진기회를  위한  정책적인  배려

초등  여교사의  교장직  진출  확대  등의  승진기회를  위한  정책적인  배려

필요성에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 12>과  같다.

<표  Ⅳ- 12>  초등  여교사의  승진기회를  위한  정책적인  배려

구    분         n     Mean    SD     t (F )      p

성별
남       70     2.86     0.97

- 7.12    0.000* * *

여       130     3.88     0.98

교직

경력

10년  미만     50     3.74     1.01

2.63     0.07510∼20년  미만    67     3.61     1.10

20년  이상     83     3.33     1.11

직위
교사      149     3.62     1.06

2.07     0.040*

부장교사     51     3.25     1.13

여교장,
여교감과  근무

경험

있다      85     3.47     1.11
- 0.61     0.545

없다      115     3.57     1.08

전    체         200     3.53     1.09

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

위의  <표  IV - 12>에서와  같이, 교사들은  초등  여교사의  승진기회를  위한

정책적인  배려  필요성에  대해  높은  인식을  보였다(M =3.53). 이러한  교사들

의  인식은  성별에  따라  유의한  차이를  보여주었는데(t =- 7.12, p< .001), 여
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교사가  남교사보다  초등  여교사의  승진기회를  위한  정책적인  배려의  필요

성에  대해  높은  인식을  보였다. 또한  직위에  따라서도  인식의  차이를  보여

주었다(t =2.07, p< .05). 즉, 일반교사가  부장교사보다  초등  여교사의  승진기

회를  위한  정책적인  배려  필요성에  대해  높은  인식을  보여주었다. 그러나

교직경력  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한

차이를  보이지  않았다.

2) 초등  여교사의  승진  저해  요인

(1) 여교사의  개인의  의식과  능력의  문제

①  여교사의  자기  발전을  위한  노력  부족

초등  여교사의  승진저해요인과  관련하여  여교사의  자기  발전을  위한  노

력의  정도에  대한  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 13>와  같다.

<표  Ⅳ- 13>  여교사의  자기  발전을  위한  노력  부족

구    분         n     Mean    SD     t (F )      p

성별
남       70     3.51     1.02

2.32 0.022*

여       130     3.17     1.00

교직

경력

10년  미만     50     3.14     0.95

0.79     0.45510∼20년  미만    67     3.37     0.97

20년  이상     83     3.31     1.09

직위
교사      149     3.26     1.00

- 0.83     0.407
부장교사     51     3.39     1.06

여교장,
여교감과  근무

경험

있다      85     3.31     1.00
0.19     0.850

없다      115     3.28     1.03

전    체         200     3.29     1.02

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001
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위  <표IV - 13>과  같이, 초등여교사의  승진저해  요인의  하나가  여교사가

자기  발전을  위한  노력이  적기  때문이다라고  인식하는  교사가  3.29%였다.

즉, 교사들은  여교사가  자기  발전을  위한  노력이  부족하다고  인식하는  경

향이  많았다.  특히,  성별에  따라  유의한  차이를  보여주었는데(t =2.32,

p< .05), 남교사가  여교사의  자기  발전을  위한  노력의  정도에  대해  부정적

인  인식을  보였다.  교직경력, 직위, 그리고  여교장  및  여교감과  근무한  경

험에  따라서는  의식의  차이를  보이지  않았다.

②  남교사에  비해  교육행정이나  전문직  수행  능력  부족

남교사에  비해  여교사의  교육행정이나  전문직  수행  능력  부족  정도에  대

해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 14>와  같다.

<표  Ⅳ- 14>  남교사에  비해  교육행정이나  전문직  수행  능력  부족

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.67     1.03

4.87 0.000* * *

여       130     1.96     0.88

교직

경력

10년  미만      50     2.04     0.92

8.72 0.000* * *10∼20년  미만     67     1.93     0.89

20년  이상      83     2.54     1.03

직위
교사       149     2.17     0.99

- 1.03    0.306
부장교사      51     2.33     1.01

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.31     1.04
1.17     0.243

없다       115     2.14     0.96

전    체         200     2.21     1.00

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

위  <표IV - 14>에  제시하고  있듯이, 남교사에  비해  여교사의  교육해정이

나  전문직  수행능력이  부족하다라는  문항에  대한  반응은  평균  2.21이다.
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즉, 일반적으로  교사들은  여교사의  교육행정이나  전문직  수행  능력이  남교

사와  비교하여  부족하게  여기지  않는다. 특히, 성별  인식의  차이를  분석해

본  결과, 남교사가  여교사보다  여교사의  교육행정이나  전문직  수행  능력이

부족하다고  인식하는  경향이  높다는  것을  보여주었다(t =4.87, p< .001). 또

한  교직경력별로도  유의한  인식의  차이를  보여주었다(t =8.72, p< .001). 교

직경력이  20년  이상  된  교사가  그  이하의  교직경력을  가진  교사보다  교육

행정이나  전문직  수행능력에서  여교사가  남교사에  비해  부족하다고  인식

하는  경향이  높았다. 직위와  여교장  및  여교감과의  근무  경험  여부에  따라

서는  인식의  차이를  보이지  않았다.

(2) 역할갈등의  문제

①  여교사의  승진에  대한  배우자의  부정적  인식

역할갈등의  문제와  관련하여  여교사의  승진에  대한  배우자의  인식  정도

에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 15>과  같다.

<표  Ⅳ- 15>  여교사의  승진에  대한  배우자의  부정적  인식

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.36     0.90

1.48     0.140
여       130     2.15     0.99

교직

경력

10년  미만     50     2.30     0.91

1.15     0.31810∼20년  미만    67     2.07     0.96

20년  이상     83     2.29     0.99

직위
교사      149     2.26     0.99

0.88     0.380
부장교사     51     2.12     0.89

여교장,
여교감과  근무

경험

있다      85     2.29     0.99
0.94     0.350

없다      115     2.17     0.95

전    체         200     2.22     0.96
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* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 15>에서  보여주듯이, 초등여교사의  승진  저해요인의  하나가  배

우자의  부정적  인식에  기인한다고  인식하는  교사의  전체  평균은  2.22이다.

즉  교사들은  여교사의  승진에  대해  배우자가  부정적으로  인식하지  않는

것으로  본다는  의미이다. 성별, 경력별, 직위와  여교장  및  여교감과의  근무

경험  여부에  따라서는  인식의  차이를  보이지  않았다.

②  여교사의  가사업무와  자녀교육  부담으로  인한  연수참여와  연구활동

제약

여교사의  역할갈등의  문제가  가사업무와  자녀교육  부담으로  인한  연수

참여와  연구활동  제약에  기인한다는  문항에  대한  교사들의  인식을  살펴본

결과는  <표  Ⅳ- 16>과  같다.

<표  Ⅵ- 16>  여교사의  가사업무와  자녀교육  부담으로  인한  연수참여  와

연구활동  제약

구    분         n     Mean    SD     t (F )      p

성별
남       70     3.54     0.93

- 4.82 0.000* * *

여       130     4.19     0.90

교직

경력

10년  미만     50     4.06     0.96

1.96     0.14410∼20년  미만    67     4.09     0.95

20년  이상     83     3.81     0.96

직위
교사      149     3.97     0.94

0.21     0.838
부장교사     51     3.94     1.01

여교장,
여교감과  근무

경험

있다      85     3.87     1.04
- 1.20     0.232

없다      115     4.03     0.89

전    체         200     3.97     0.96

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001
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<표  Ⅳ- 16>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.97로, 교사들은  여교사가  가

사업무와  자녀교육  부담으로  인한  연수참여와  연구활동  제약을  받는다고

인식하였다. 성별에  따라  유의미한  차이를  보였는데(t =- 4.82, p< .001) 여자

교사가  남자교사보다  여교사가  가사업무와  자녀교육  부담으로  인해  연수

참여와  연구활동  제약을  받는다고  인식하였다. 그러나  경력, 직위, 여교장

및  여교감과의  근무  경험  여부에  따라서는  인식의  차이를  보이지  않았다.

③  여교사의  업무와  관계된  인간관계  제약

여교사의  업무와  관계된  인간관계  제약에  대해  교사들의  인식을  살펴본

결과는  <표  Ⅳ- 17>과  같다.

<표  Ⅳ- 17>  여교사의  업무와  관계된  인간관계  제약

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     3.34     0.95

- 3.76 0.000* * *

여       130     3.87     0.94

교직

경력

10년  미만     50     3.52     0.99

2.53     0.08210∼20년  미만    67     3.90     0.92

20년  이상     83     3.61     0.99

직위
교사      149     3.70     0.97

0.32     0.748
부장교사      51     3.65     1.00

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.66     1.04
- 0.33    0.745

없다      115     3.70     0.93

전    체         200     3.69     0.97

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 17>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.69로, 교사들은  여교사의  업

무와  관계된  인간관계  제약이  많다고  인식하였다.
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성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 3.76, p< .001). 여자교사가  남자

교사보다  여교사의  업무와  관계된  인간관계  제약이  많다고  인식하였다. 그

러나  경력, 직위, 여교장  및  여교감과의  근무  경험  여부에  따라서는  인식의

차이를  보이지  않았다.

(3) 승진제도상의  저해  요인

①  근무평정시  상위평정에서의  남교사  우위

근무평정시  상위평정에서의  남교사  우위  정도에  대한  교사들의  인식을

살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 18>와  같다.

<표  Ⅳ- 18>  근무평정  시  상위평정에서의  남교사  우위

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.94     0.98

- 6.93 0.000* * *

여       130     3.91     0.92

교직

경력

10년  미만     50     3.72     0.90

3.24 0.041*10∼20년  미만    67     3.73     0.99

20년  이상     83     3.35     1.13

직위
교사      149     3.63     1.00

1.41     0.159
부장교사      51     3.39     1.17

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.56     1.13
- 0.06    0.951

없다      115     3.57     0.98

전    체         200     3.57     1.04

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 18>에서  보여주듯이전체  평균이  3.57로, 교사들은  근무평정시

상위평정은  여교사보다  남교사로  되는  것이  일반적이라고  인식하였다.

성별로는  여자교사가  남자교사보다  근무평정시  상위평정에서의  근무평
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정시  상위평정은  여교사보다  남교사로  되는  것이  일반적이라고  인식하였

으며, 성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 6.93, p< .001). 교직경력에

따라  유의미한  차이를  보였다(F =3.24, p< .05). 교직경력이  20년  미만인  교

사가  다른  교사보다  근무평정시  상위평정은  여교사보다  남교사로  되는  것

이  일반적이라고  인식하였다. 그러나  교직경력  및  여교장  또는  여교감과

근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

②  여교사의  벽지근무  기피로  인한  승진  가산점  제약

여교사의  벽지근무  기피로  인한  승진  가산점  제약  정도에  대해  교사들의

인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 19>과  같다.

<표  Ⅳ- 19>  여교사의  벽지근무  기피로  인한  승진  가산점  제약

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     4.09     1.02

- 1.89    0.060
여       130     4.32     0.74

교직

경력

10년  미만     50     4.08     0.72
1.43     0.24210∼20년  미만    67     4.24     0.82

20년  이상     83     4.34     0.94

직위
교사      149     4.23     0.77

- 0.12    0.901
부장교사      51     4.25     1.06

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     4.22     0.92
- 0.23    0.815

없다      115     4.25     0.80

전    체         200     4.24     0.85

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 19>에서  보여주듯이  전체  평균이  4.24로, 교사들은  여교사의  벽

지근무  기피로  인한  승진  가산점  제약에  대해  높은  인식을  보였다. 성별,

교직경력, 직위, 여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의

한  차이를  보이지  않았다.
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③  남교사에  비한  여교사의  연수  성적  저조

남교사에  비한  여교사의  연수  성적  저조에  대해  교사들의  인식을  살펴본

결과는  <표  Ⅳ- 20>와  같다.

<표  Ⅳ- 20>  남교사에  비한  여교사의  연수  성적  저조

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.10     0.92

- 7.90 0.000* * *

여       130     3.24     1.06

교직

경력

10년  미만     50     2.72     1.14
0.62     0.53910∼20년  미만    67     2.96     1.01

20년  이상     83     2.82     1.26

직위
교사      149     2.90     1.13

1.25     0.213
부장교사      51     2.67     1.19

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.60     1.21
- 2.53 0.012*

없다      115     3.02     1.08

전    체         200     2.84     1.15

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 20>에서  보여주듯이  전체  평균이  2.84로, 교사들은  남교사에  비

해  여교사는  연수  성적을  잘  받기가  그다지  어렵지  않다고  인식하였다.

성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 7.90, p< .001). 여자교사가  남자

교사보다  남교사에  비해  여교사는  연수성적을  잘  받기가  어렵다고  인식하

였다. 그러나  교직경력, 직위  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에

따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

(4) 교직사회  내의  성차별적  관행

①  여교사에  대한  주변의  도움  부족

교직사회  내의  성차별적  관행과  관련하여, 현장연구  등  연구점수를  얻을
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때  연구방법을  주변에서  도와주는  사람이  있는지에  대한  교사들의  인식을

살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 21>와  같다.

<표  Ⅳ- 21>  여교사에  대한  주변의  도움  부족

구    분          n    Mean    SD     t (F )      p

성별
남        70    2.24    0.84

- 6.94 0.000* * *

여       130    3.18    1.04

교직

경력

10년  미만      50    2.68    1.02

1.81     0.16610∼20년  미만     67    3.04    1.08

20년  이상      83    2.81    1.09

직위
교사       149    2.93    1.05

1.61     0.109
부장교사      51    2.65    1.13

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85    2.66    1.11
- 2.25 0.026*

없다       115    3.00    1.03

전    체         200    2.86    1.07

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 21>에서  보여주듯이  전체  평균이  2.86으로, 교사들은  여교사에

대한  주변의  도움  부족에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.

성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 6.94, p< .001). 즉  여자교사가

남자교사보다  여교사에  대한  주변의  도움  부족에  대해  높은  인식을  보였

다. 여교장  또는  여교감과의  근무경험별로는  근무경험이  없는  교사가  근무

경험이  있는  교사보다  여교사에  대한  주변의  도움  부족에  대해  높은  인식

을  보였으며, 통계적으로  유의미한  차이를  보였다(t =- 2.25, p< .05). 그러나

교직경력과  직위에  따른  차이를  보이지  않았다.

②  학교행정가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토

학교행정가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토에  대해  교사들의  인식을
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살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 22>과  같다.

<표  Ⅳ- 22>  학교행정가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.67     0.96

- 5.63 0.000* * *

여       130     3.48     0.98

교직

경력

10년  미만     50     3.22     1.07

4.15 0.017*10∼20년  미만    67     3.46     0.91

20년  이상     83     2.98     1.09

직위
교사      149     3.27     1.00

1.59     0.114
부장교사      51     3.00     1.17

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.99     1.09
- 2.49 0.014*

없다      115     3.36     0.99

전    체         200     3.20     1.05

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 22>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.20으로, 교사들은  학교행정

가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토에  대해  그다지  높은  인식을  보이지

않았다. 성별에  따라  유의미한  차이를  보였는데(t =- 5.63, p< .001) 여자교사

가  남자교사보다  학교행정가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토에  대해  높

은  인식을  보였다. 교직경력에  따라  유의미한  차이를  보였는데  (F =4.15,

p< .05) 교직경력이  10∼20년  미만인  교사가  다른  교사보다  학교행정가 ·

교육전문직에서  여성  기피  풍토에  대해  높은  인식을  보였다. 여교장  또는

여교감과의  근무경험별로는  근무경험이  없는  교사가  근무경험이  있는  교

사보다  학교행정가 ·교육전문직에서  여성  기피  풍토에  대해  높은  인식을

보였으며, 통계적으로도  유의미한  차이를  보였다(t =- 2.49, p< .05). 그러나

직위별  유의한  차이를  보이지  않았다.
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3) 초등  여교장의  학교경영  능력에  대한  인식

(1) 인간관계  지도성

①  여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력

초등  여교장의  학교경영  능력에  대한  인식  중  인간관계  지도성과  관련하

여, 여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력에  대해  교사들의

인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 23>와  같다.

<표  Ⅳ- 23>  여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.74     0.72

- 2.57 0.011*

여       130     3.03     0.78

교직

경력

10년  미만     50     2.94     0.71
1.45    0.23710∼20년  미만    67     3.04     0.79

20년  이상     83     2.83     0.78

직위
교사      149     2.99     0.76

2.01 0.046*

부장교사      51     2.75     0.77
여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.91     0.84
- 0.38    0.703

없다      115     2.95     0.71

전    체         200     2.93     0.77

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 23>에서  보여주듯이  전체  평균이  2.93으로,  교사들은  여교장의

학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보

이지  않았다. 성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 2.57, p< .05). 즉  여

자교사가  남자교사보다  여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능

력에  대해  높은  인식을  보였다. 직위에  따라  유의미한  차이를  보여(t =2.01,

p< .05) 일반교사가  부장교사보다  여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및

- 47  -



인화  능력에  대해  높은  인식을  보였으며, 교직경력  및  여교장  또는  여교감

과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

②  여교장의  민주적인  의사결정  경향

여교장의  민주적인  의사결정  경향에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과

는  <표  Ⅳ- 24>와  같이  전체  평균이  3.06으로, 교사들은  여교장의  민주적

인  의사결정  경향에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았으며, 성별, 직위

별, 교직경력  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의

한  차이를  보이지  않았다.

<표  Ⅳ- 24>  여교장의  민주적인  의사결정  경향

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.93     0.67

- 1.72    0.086
여       130     3.12     0.81

교직

경력

10년  미만     50     3.10     0.71

0.24    0.78910∼20년  미만    67     3.07     0.84

20년  이상     83     3.01     0.74

직위
교사      149     3.07     0.79

0.38    0.703
부장교사      51     3.02     0.68

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.01     0.78
- 0.69    0.493

없다      115     3.09     0.76

전    체         200     3.06     0.76

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

③  여교장의  교육활동에  대한  학생  및  학부모의  신망  정도

여교장의  교육활동에  대한  학생  및  학부모의  신망  정도에  대해  교사들의

인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 25>과  같다.
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<표  Ⅳ- 25>  여교장의  교육활동에  대한  학부모  신망  정도

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.99     0.69

- 3.10 0.002* *

여       130     3.32     0.81

교직

경력

10년  미만     50     3.28     0.64
1.36    0.25810∼20년  미만    67     3.28     0.95

20년  이상     83     3.10     0.71

직위
교사      149     3.26     0.75

1.76    0.081
부장교사      51     3.04     0.87

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.21     0.79
0.11    0.917

없다      115     3.20     0.79

전    체         200     3.21     0.78

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 25>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.21로, 교사들은   그다지  높

은  인식을  보이지  않았다. 성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 3.10,

p< .01). 여자교사가  남자교사보다  여교장의  교육활동에  대한  학생  및  학부

모의  신망  정도에  대해  높은  인식을  보였다. 교직경력, 직위  및  여교장  또

는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

(2) 교육적  지도성

①  여교장의  교육에  대한  전문지식  적용  능력

교육적  지도성과  관련하여  여교장의  교육임상장학  등에  대한  전문지식

적용  능력에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 26>과  같다.
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<표  Ⅳ- 26>  여교장의  교육에  대한  전문지식  적용  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     3.01     0.55

- 2.69 0.008* *

여       130     3.26     0.73

교직

경력

10년  미만     50     3.22     0.62

0.95    0.38910∼20년  미만    67     3.24     0.78

20년  이상     83     3.10     0.64

직위
교사      149     3.19     0.68

0.69    0.489
부장교사      51     3.12     0.68

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.24     0.67
1.07    0.284

없다      115     3.13     0.69

전    체         200     3.18     0.68

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 26>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.18로, 교사들은  여교장의  교

육에  대한  전문지식  적용  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.

성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 2.69, p< .01). 즉  여자교사가  남

자교사보다  여교장의  교육에  대한  전문지식  적용  능력에  대해  높은  인식

을  보였다. 그러나  교직경력, 직위  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험

여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

②  여교장의  학교  사무  능력

여교장의  학교교육과정의  계획, 조직, 조정  등  학교  사무  능력에  대해  교

사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 27>과  같다.
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<표  Ⅳ- 27>  여교장의  학교  사무  능력

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.80     0.65

- 4.04 0.000* * *

여       130     3.22     0.72

교직

경력

10년  미만      50     3.12     0.72

0.31    0.73210∼20년  미만     67     3.09     0.75

20년  이상      83     3.02     0.70

직위
교사       149     3.10     0.72

1.03    0.304
부장교사      51     2.98     0.71

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.06     0.75
- 0.19    0.851

없다       115     3.08     0.70

전    체         200     3.07     0.72

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 27>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.07로, 교사들은  여교장의  학

교  사무  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다. 성별에  따라  유

의미한  차이를  보였다(t =- 4.04, p< .001). 여자교사가  남자교사보다  여교장

의  학교  사무  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 그러나  교직경력, 직위  및

여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이

지  않았다.

(3) 경영관리적  지도성

①  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력

경영관리적  지도성과  관련하여  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해

결  능력에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 28>와  같다.

전체  평균이  2.84로, 교사들은  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해결

능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.
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<표  Ⅳ- 28>  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력

구    분          n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.50     0.58

- 5.93    0.000* * *

여       130     3.02     0.62

교직

경력

10년  미만     50     2.94     0.47

4.03    0.019*10∼20년  미만    67     2.96     0.68

20년  이상     83     2.69     0.70

직위
교사      149     2.90     0.63

2.14 0.036*

부장교사      51     2.67     0.68

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.87     0.65
0.57    0.570

없다      115     2.82     0.66

전    체         200     2.84     0.65

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 28>에서  보여주듯이  성별에  따라  유의미한  차이를  보였는데

(t =- 5.93, p< .001) 여자교사가  남자교사보다  여교장의  지역사회와  학교  현

안  문제  해결  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 또  교직경력별로는  20년

미만  교사가  20년  이상  교사보다  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해

결  능력에  대해  높은  인식을  보였다(F =4.03, p< .05).  직위에  따라  유의미

한  차이를  보였는데(t =2.14, p< .05) 일반교사가  부장교사보다  여교장의  지

역사회와  학교  현안  문제  해결  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 여교장

또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따른  유의한  차이를  보이지  않았다.

②  여교장의  공평한  학교  업무  처리  능력

학교  교육활동  전반에  대한  원칙에  기준한  여교장의  공평한  학교  업무

처리  능력에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 29>과  같이  전

체  평균이  3.16으로, 교사들은  여교장의  공평한  학교  업무  처리  능력에  대

해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.
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<표  Ⅳ- 29>  여교장의  공평한  학교  업무  처리  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     3.09     0.74

- 1.00    0.335
여       130     3.19     0.75

교직

경력

10년  미만     50     3.18     0.66

0.28    0.75510∼20년  미만    67     3.19     0.82

20년  이상     83     3.11     0.73

직위
교사      149     3.19     0.74

1.29    0.199
부장교사      51     3.04     0.75

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.27     0.70
1.90    0.059

없다      115     3.07     0.77

전    체         200     3.16     0.74

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

③  여교장의  학교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력

여교장의  학교  관계자들  간의  이견  해소  조정  능력에  대해  교사들의  인

식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 30>과  같다.

<표  Ⅳ- 30>  여교장의  학교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.70     0.64

- 3.54 0.001* *

여       130     3.06     0.71

교직

경력

10년  미만     50     3.04     0.64
1.95    0.14510∼20년  미만    67     3.00     0.76

20년  이상     83     2.82     0.70

직위
교사      149     3.01     0.72

2.72 0.007* *

부장교사      51     2.71     0.64
여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     2.93     0.72
- 0.10    0.924

없다      115     2.94     0.70

전    체         200     2.94     0.71

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001
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<표  Ⅳ- 30>에서  보여주듯이  전체  평균이  2.94로, 교사들은  여교장의  학

교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지

않았다. 성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 3.54, p< .01). 즉  여자교사

가  남자교사보다  여교장의  학교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력에  대

해  높은  인식을  보였다. 직위별로도  유의미한  차이를  보였는데   (t =2.72,

p< .01) 일반교사가  부장교사보다  여교장의  학교  관계자들간의  이견  해소

조정  능력에  대해  높은  인식을  보였으며, 직위에  따라  유의미한  차이를  보

였다, 그러나  교직경력  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라

서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

④  여교장의  교육  변화에  맞는  창의적  학교  운영  능력

여교장의  교육  변화에  맞는  창의적  학교  운영  능력에  대한  교사들의  인

식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 31>와  같이  전체  평균이  3.12로, 교사들은  여

교장의  교육  변화에  맞는  창의적  학교  운영  능력에  대해  그다지  높은  인식

을  보이지  않았다.

<표  Ⅳ- 31>  여교장의  교육  변화에  맞는  창의적  학교  운영  능력

구    분           n      Mean     SD    t (F )    p

성별
남        70      2.90     0.62

- 3.36   0.001* *

여        130      3.23     0.74

교직

경력

10년  미만       50      3.26     0.66
2.19   0.11410∼20년  미만      67      3.15     0.84

20년  이상       83      3.00     0.62

직위
교사        149      3.17     0.72

2.02   0.045*

부장교사       51      2.94     0.68
여교장,
여교감과  근무

경험

있다        85      3.24     0.81
1.98   0.050

없다        115      3.03     0.63

전    체          200      3.12     0.72

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

- 54  -



<표  Ⅳ- 31>에서  보여주듯이  성별에  따라  유의미한  차이를  보였다

(t =- 3.36, p< .01). 여자교사가  남자교사보다  여교장의  교육  변화에  맞는  창

의적  학교  운영  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 직위에  따라  유의미한

차이를  보였다(t =2.02, p< .05). 즉  일반교사가  부장교사보다  여교장의  교육

변화에  맞는  창의적  학교  운영  능력에  대해  높은  인식을  보였으며, 교직경

력  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를

보이지  않았다.

⑤  여교장의  학교  예산  운영  능력

여교장의  학교  예산  운영  능력에  대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는

<표  Ⅳ- 32>과  같다.

<표  Ⅳ- 32>  여교장의  학교  예산  운영  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     3.26     0.74

- 3.21 0.002* *

여       130     3.62     0.76

교직

경력

10년  미만     50     3.34     0.75

1.27    0.28310∼20년  미만    67     3.54     0.86

20년  이상     83     3.54     0.70

직위
교사      149     3.52     0.79

0.84    0.402
부장교사      51     3.41     0.73

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.60     0.79
1.75    0.082

없다      115     3.41     0.75

전    체         200     3.49     0.77

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 32>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.49로, 교사들은  여교장의  학

교  예산  운영  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 성별에  따라  유의미한  차
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이를  보였다(t =- 3.21, p< .01). 여자교사가  남자교사보다  여교장의  학교  예

산  운영  능력에  대해  높은  인식을  보였으며, 교직경력과  직위  및  여교장

또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았

다.

(4) 자원활용적  지도성

①  여교장의  교사  능력  발굴  및  활용  능력

자원활용적  지도성과  관련하여  여교장의  교사  능력  발굴  및  활용  능력에

대해  교사들의  인식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 33>와  같다.

<표  Ⅳ- 33>  여교장의  교사  능력  발굴  및  활용  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     3.03     0.64

- 3.10 0.002* *

여       130     3.34     0.74

교직

경력

10년  미만     50     3.20     0.53
1.70    0.18610∼20년  미만    67     3.36     0.85

20년  이상     83     3.14     0.70

직위
교사      149     3.29     0.73

2.05 0.043*

부장교사      51     3.06     0.68
여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.33     0.70
1.68    0.094

없다      115     3.16     0.73

전    체         200     3.23     0.72

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 33>에서  보여주듯이  전체  평균이  3.23으로, 교사들은  여교장의

교사  능력  발굴  및  활용  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.

성별에  따라  유의미한  차이를  보였는데(t =- 3.10, p< .01) 여자교사가  남자

교사보다  여교장의  교사  능력  발굴  및  활용  능력에  대해  높은  인식을  보였
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다. 직위에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =2.05, p< .05). 일반교사가  부장

교사보다  여교장의  교사  능력  발굴  및  활용  능력에  대해  높은  인식을  보였

으며, 교직경력  및  여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에  따라서는  유

의한  차이를  보이지  않았다.

(2) 여교장의  학교  주변  인적  자원의  활용  능력

여교장의  학교  주변  인적  자원의  활용  능력에  대해  교사들의  인식을  살

펴본  결과는  <표  Ⅳ- 34>와  같다.

<표  Ⅳ- 34>  여교장의  학교  주변  인적  자원의  활용  능력

구    분         n     Mean    SD     t (F )     p

성별
남       70     2.76     0.60

- 4.16    0.000* * *

여       130     3.18     0.72

교직

경력

10년  미만     50     2.96     0.49

4.64     0.011*10∼20년  미만    67     3.24     0.80

20년  이상     83     2.90     0.71

직위
교사      149     3.07     0.73

1.27     0.206
부장교사      51     2.92     0.63

여교장,
여교감과  근무

경험

있다       85     3.11     0.74
1.31     0.193

없다      115     2.97     0.68

전    체         200     3.03     0.71

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 34>에서  보여주듯이  평균이  3.03으로, 교사들은  여교장의  학교

주변  인적  자원의  활용  능력에  대해  그다지  높은  인식을  보이지  않았다.

성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(t =- 4.16, p< .001). 성별로는  여자교

사가  남자교사보다  여교장의  학교  주변  인적  자원의  활용  능력에  대해  높

은  인식을  보였다. 또, 교직경력에  따라  유의미한  차이를  보였는데(F =4.64,
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p< .05) 교직경력이  10∼20년  미만인  교사가  다른  교사보다  여교장의  학교

주변  인적  자원의  활용  능력에  대해  높은  인식을  보였다. 그러나  직위와

여교장  또는  여교감과  근무한  경험  여부에서는  유의한  차이가  없었다.

(4) 초등  여교사의  승진  촉진  방안

①  여교사의  승진  촉진을  위해  시급한  개선사항

여교사의  승진  촉진을  위해  시급히  개선해야할  사항에  대해  교사들의  인

식을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 35>과  같다.

<표  Ⅳ- 35>  여교사의  승진  촉진을  위해  시급한  개선사항

구    분

업무

분장,
근무

평정  시

민주적

경영을

하는

관리자의

의식

전환

사회적

차원에서

남녀의

차별

의식의

해소

자기

발전을

위해

노력하는

여교사의

노력

남편과

가족들의

협조

자녀

보육

시설  및

여교사

복지

확대

벽지

점수

하향

조정

계
χ  2

(df )
p

성별

남
8

(11.4)
8

(11.4)
37

(52.9)
1

(1.4)
9

(12.9)
7

(10.0)
70

(35.0) 17.41
(5)

0.004* *

여
39

(30.0)
18

(13.8)
33

(25.4)
3

(2.3)
21

(16.2)
16

(12.3)
130

(65.0)

교직

경력

10년  미만 11
(22.0)

5
(10.0)

15
(30.0) - 16

(32.0)
3

(6.0)
50

(25.0)

21.13
(10)

0.020*10∼20년
미만

19
(28.4)

10
(14.9)

22
(32.8)

2
(3.0)

8
(11.9)

6
(9.0)

67
(33.5)

20년  이상 17
(20.5)

11
(13.3)

33
(39.8)

2
(2.4)

6
(7.2)

14
(16.9)

83
(41.5)

직위

교사
39

(26.2)
19

(12.8)
51

(34.2)
2

(1.3)
23

(15.4)
15

(10.1)
149

(74.5) 4.29
(5) 0.509

부장교사
8

(15.7)
7

(13.7)
19

(37.3)
2

(3.9)
7

(13.7)
8

(15.7)
51

(25.5)
여교장,
여교감과

근무

경험

있다
19

(22.4)
10

(11.8)
30

(35.3)
2

(2.4)
12

(14.1)
12

(14.1)
85

(42.5) 1.31
(5) 0.934

없다
28

(24.3)
16

(13.9)
40

(34.8)
2

(1.7)
18

(15.7)
11

(9.6)
115

(57.5)

계
47

(23.5)
26

(13.0)
70

(35.0)
4

(2.0)
30

(15.0)
23

(11.5)
200

(100.0)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001
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<표  Ⅳ- 35>에서  보여주듯이  자기발전을  위한  여교사의  노력이  시급하

다고  인식하는  교사가  35.0%로  가장  많았고, 다음으로  업무분장  및  근무평

정시  민주적  경영으로의  관리자의  의식전환  23.5%, 자녀보육시설  및  여교

사  복지  확대  15.0%, 사회적  차원에서의  남녀의  차별의식의  해소  13.0%,

벽지  점수  하향  조정  11.5%, 배우자와  가족들의  협조  2.0%  순으로  나타났

다.

성별로는  남자교사가  여교사의  승진  촉진을  위해  자기발전을  위한  여교

사의  노력이  시급하다고  52.9%가  인식하고  있고, 여자교사는  남자교사보

다  업무분장  및  근무평정시  민주적  경영으로의  관리자의  의식전환이  시급

하다에  30%, 자기발전을  위한  여교사의  노력이  시급하다에  25%가  대답함

으로서  성별에  따라  유의미한  차이를  보였다(χ2=17.41, p< .01). 교직경력

에  따라  유의미한  차이를  보였다(χ2=21.13, p< .05). 즉  교직경력별로는  교

직경력이  많은  교사일수록  자기발전을  위한  여교사의  노력이  시급하다고

인식하였고, 교직경력이  적은  교사일수록  자녀보육시설  및  여교사  복지  확

대가  시급하다고  인식하였다. 그러나  직위  및  여교장  또는  여교감과  근무

한  경험  여부에  따라서는  유의한  차이를  보이지  않았다.

②  학교장으로서  여교사가  갖추어야  할  능력

학교장으로서  여교사가  반드시  갖추어야  할  능력에  대해  교사들의  인식

을  살펴본  결과는  <표  Ⅳ- 36>과  같다.
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<표  Ⅳ- 36>  학교장으로서  여교사가  갖추어야  할  능력

구    분

교육에

대한  전문

지식을

적용하는

사무  능력

학교  조직

구성원을

통솔하는

능력

지역  사회와

학교의  현안

문제를

해결하는

능력

변화를

수용하여

창의적으로

학교를

운영하는

능력

계
χ  2

(df )
p

성별

남
18

(25.7)
35

(50.0)
3

(4.3)
14

(20.0)
70

(35.0) 5.75
(3) 0.124

여
34

(26.2)
54

(41.5)
1

(0.8)
41

(31.5)
130

(65.0)

교직

경력

10년  미만 11
(22.0)

23
(46.0)

1
(2.0)

15
(30.0)

50
(25.0)

1.07
(6) 0.98310∼20년

미만

17
(25.4)

30
(44.8)

1
(1.5)

19
(28.4)

67
(33.5)

20년  이상 24
(28.9)

36
(43.4)

2
(2.4)

21
(25.3)

83
(41.5)

직위

교사
40

(26.8)
63

(42.3)
2

(1.3)
44

(29.5)
149

(74.5) 2.95
(3) 0.400

부장교사
12

(23.5)
26

(51.0)
2

(3.9)
11

(21.6)
51

(25.5)

여교장,
여교감과

근무  경험

있다
17

(20.0)
45

(52.9)
2

(2.4)
21

(24.7)
85

(42.5) 4.93
(3) 0.177

없다
35

(30.4)
44

(38.3)
2

(1.7)
34

(29.6)
115

(57.5)

계
52

(26.0)
89

(44.5)
4

(2.0)
55

(27.5)
200

(100.0)

* p< .05, ** p< .01, *** p< .001

<표  Ⅳ- 36>에서  보여주듯이  학교조직  구성원을  통솔하는  능력을  반드

시  갖추어야  한다고  인식하는  교사가  44.5%로  가장  많았으며, 다음으로  변

화를  수용하여  창의성으로  학교를  운영하는  능력  27.5%, 교육에  대한  전문

지식을  적용하는  사무능력  26.0%, 지역사회와  학교의  현안문제를  해결하

는  능력  2.0%  순으로  나타났으며  성별과  교직경력, 직위, 여교장  또는  여

교감과의  근무경험별로는  차이를  보이지  않았다.

3. 종합논의

1) 초등  여교사와  교직에  대한  인식
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남자와  동등하게  대우를  받는  점이  초등  여교사의  비율증가  이유라고  인

식하는  교사가  가장  많았다. 다음으로  여자의  적성에  맞는  직업이다, 결혼

및  출산  후에도  근무할  수  있다, 여자로서  취업이  용이하다, 여성의  교육수

준이  높아졌다의  순으로  나타났다. 이는  교직뿐만이  아니라  일반적으로  우

리  사회에서  여성은  업무가  주는  어려움  이외에  여성에  대한  차별적  인식

및  이중역할부담에  따른  이중고에  시달리고  있음을  보여  준다.

본  연구에  참여한  교사들은  초등  여교사의  승진  기회가  부족하다고  인식

하고  있었다. 특히, 여교사가  남교사에  비해  초등여교사  승진기회에  대해

더  부정적으로  인식하고  있다. 이러한  인식의  결과는  초등학교  여교사  수

에  비하여  교장직에  진출한  여성의  수가  매우  적은  현실을  그대로  반영한

다.

교사들은  일반적으로  초등  여교사의  교장직  진출  확대  등의  승진기회를

위한  정책적인  배려가  필요하다는  인식을  보였다. 특히, 초등  여교사의  승

진기회를  위한  정책적인  배려의  필요성에  대해  여교사가  남교사보다  높은

인식을  보였다. 또한, 일반교사가  부장교사보다  초등  여교사의  승진기회를

위한  정책적인  배려의  필요성에  대해  높은  인식을  보여주었다. 이는  대부

분의  교사가  제도적인  뒷받침이  없이  여교사가  승진하기  어렵다고  인식하

고  있음을  말해  준다.

반면, 남교사와  남교사가  대부분인  부장교사는  초등여교사를  위한  승진

기회에서의  정책적  배려에  대해  큰  의견  차이를  보여주었다. 이는  교장, 교

감직을  남교사가  거의  독점해  오다시피  해온  것은  사실이지만  승진이  남

교사라고  해서  결코  수월한  일이  아니기  때문이다. 남교사도  벽지점수를

채우기  위해  고생을  감수하며  인간관계를  맺기  위해  노력한다. 또한, 학교

에서  기피하는  업무도  감수하곤  한다. 그럼에도  불구하고  실제  교장, 교감

직으로  진출하는  남교사는  소수에  불과한  것이  현실이므로  남교사들조차
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도  승진을  낙관하지  못하고  있는  형편이다. 따라서, 여교사  승진을  위한  정

책적  배려까지  해야  한다는  것은  남교사나  부장교사  입장에선  반갑지  않

기  때문으로  생각된다.

2) 초등여교사의  승진저해요인에  대한  교사들의  인식차이

교직사회  내의  성  차별적인  관행에  대하여  실제  현장에서  여교장  또는

여교감과의  근무경험이  있는  교사가  그렇지  않은  교사에  비해  성차별을

덜  느끼고  있었다. 이러한  결과는  조직  내  여성지도자가  있을  경우  조직풍

토가  변화될  수  있다는  점을  시사한다.

초등여교사의  승진저해요인  11개  문항  중  10개의  문항에서  성별로  유의

미한  차를  보여  남녀교사의  인식에서  큰  차이가  있음을  알  수  있다. 연수

성적, 남성근평상위의  경향, 여성관리자  기피풍토, 여교사의  행정능력부족,

가사업무자녀양육의  이중부담의  순으로  인식에서  차이를  보였다. 그  원인

을  분석하면  다음과  같다.

①  연수성적에  대한  인식차이

실제로  연수성적은  개인의  능력과  노력  여하에  따른  것이며  남녀에  따라

불평등한  조건으로  점수가  나오지  않는  것은  사실이다. 그런데  왜  남녀교

사의  인식에서  차이가  있는지에  대한  의문을  갖을  수  있다. 그  이유는  승

진을  목전에  두고  있는  극소수의  교사들에게  연수성적이  높게  나오도록

배려하는  것이  관행적이며, 이러한  관행에서  여교사들이  소외되어  왔다는

데  있다. 즉, 현실적으로  승진대상자는  주로  남성이며  남교사들의  인맥이

바탕이  된  교직사회에서  여교사에게  연수성적을  배려해  주는  경우는  희박

하기  때문이다.
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②  남성근평  상위의  경향에  대한  인식차이

남성  근평  상위의  경향에  대한  남 ·녀  교사의  인식에서  차이를  보여준

다. 남교사  입장에서는  부장직이나  과중한  업무를  남교사가  맡으므로  상위

평정이  당연하며, 특별히  남교사라서  우수한  근무평정  점수를  주는  것은

아니라고  생각하는  경향이  있다. 반면, 여교사는  남교사  중심의  학교풍토

를  그  요인으로  보고  있다.

③  여성관리자  기피풍토에  대한  인식  차이

현재  승진제도의  관행이  남성위주로  이루어져  왔기  때문에  남교사는  그

차별을  인식하지  못할  만큼  당연시되어  왔다. 남성  상위직, 여성  하위직의

구도, 남성  관리자, 여성  관리대상에  대한  당연한  인식은  남교사가  여교사

보다  여성기피  풍토에  대해  무감각하기  때문으로  보인다.

④  여교사의  행정능력부족에  대한  인식  차이

남성이  여성에  대하여  상대적으로  부정적인  반응을  보인  것은  여성이라

는  이유로  여교사의  능력을  인정하지  않고  있음을  알  수  있다. 그러나  고

무적인  것은  본  연구에서  여교사들은  자신이  업무능력에서  뒤떨어지지  않

는다고  인식하고  있는  것으로  나타났으며, 경력  10∼20년  사이의  학교에서

역량을  발휘하는  교사들의  인식이  긍정적인  것으로  나타난  결과이다. 이러

한  연구  결과는  향후  여교사의  입지가  높아질  가능성이  많음을  보여  준다.

⑤  가사업무자녀양육의  이중부담에  대한  인식  차이

성별을  제외한  모든  변인에서  전반적으로  교사들은  여교사의  자기개발

이  가정생활과의  이중역할로  인해  크게  제약받고  있다는  인식을  보여  주

었다. 이처럼  여교사의  자기개발이  현실적으로  어렵다는  것이  분명함에도
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불구하고  남녀교사가  위와  같은  인식의  차이를  보이는  것은  여성이  가정

생활을  책임져야  한다는  전통적인  사고에서  비롯된다. 여교사는  자기개발

을  위해  가사업무와  자녀교육을  배우자에게  더  많은  부담을  주는  것  자체

를  시도하지  않는다. 자녀교육을  양보하면서  자기개발을  위해  연수와  연구

활동을  한다면  가족간의  갈등을  야기하기  쉬운  반면  여교사가  자기개발을

미룸으로써  갈등상황은  자연스럽게  해결되기  때문이다. 이렇게  여교사  스

스로  이중역할  부담에  대해  당연한  것으로  받아들이고  있다. 또한, 정책적

으로도  특정  해결책을  제시하고  있지  않다. 이러한  상황에서  남교사들이

여교사의  승진  장애요인으로  <표  Ⅳ- 13> , <표  Ⅳ- 14>의  결과처럼  여교사

본인의  노력이나  능력부족에  더  큰  원인으로  돌리고  있는  것이다.

3) 초등  여교장의  직무수행능력에  대한  인식  차이

초등  여교장의  인간관계지도성, 교육적  지도성, 경영관리적  지도성  자원

활용적  지도성에  관한  능력을  묻는  12개  문항  중  10개에서  성별로  인식에

서의  유의미한  차이를  보였다. 여교사들은  여교장의  직무수행능력의  대부

분을  보통이상으로  인식하고  있으나  남교사들은  여교장의  직무수행  능력

이  보통  이하라고  인식하고  있다.

여교사는  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력, 학교조직  구성원  사기

증진  및  인화  능력이  가장  부족하다고  인식하고  그  외  직무능력은  보통정

도로  인식하고  있다. 반면, 남교사는  학교사무능력이  가장  부족하다고  여

기고  있으며  다음으로  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력, 학교조직  구

성원  사기증진  및  인화  능력  등이  부족하다고  보고  있다. 여성의  섬세하고

꼼꼼하며  비권위적인  장점에도  불구하고  남교사가  여교장의  학교  사무능

력이  다소  부족하다고  인식하는  것은  업무에  난이도가  있고  책임이  무거

운  업무를  기피하는  여교사들에  대한  부정적인  시각이  이러한  결과를  보
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여  주는  것이라  사료된다.

전체교사들은  여교장의  인간관계  지도성과  경영관리적  지도성에  대해

부정적인  반응을  보였다. 그  원인을  분석하면  다음과  같다.

①  여교장의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력에  관한  인식

대부분의  교장들은  자신들이  인간관계  중심의  지도력을  발휘하는데  인

간적  배려, 칭찬하기  등의  비권위적인  전략을  활용하고, 특히  여교장들은

솔선수범, 공손, 겸손의  태도를  구사한다. 여교장은  남교장보다  교사의  사

적인  면에도  세심하게  관심을  기울이는데  가정에서  아내와  어머니의  역할

을  하면서  몸에  배인  자상한  배려  덕분이라  할  수  있다. 이런  여교장의  특

성은  학교사회에서  매우  적합한  지도성이  된다.

그러나, 여교장의  이런  장점에도  불구하고  남교사나  부장교사가  여교장

의  학교  조직  구성원  사기  증진  및  인화  능력에  대해  부정적인  반응을  보

인  것은  남성중심의  교단풍토에  익숙해져  있기  때문이다. 즉  모든  교직원

의  의견이  자유롭게  소통되는  가운데  자발적인  사기  증진  및  인화  단결이

되지  못하고  선배교사나  상위직은  물론  학연과  지연에  무조건적으로  복종

하는  형태로  인화단결하는  남성문화  중심의  교단풍토를  은연중에  이상적

으로  받아들이고  있기  때문으로  보인다.

②  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력

교육조직은  주변  체제와  상호  교류하는  개방체제이기  때문에  교육행정

의  중층구조  속에서  학교장이  연결  고리  의  위치에서  어떻게  직무를  수행

하는가는  매우  중요하다. 갈등상황에서  남녀교장  모두  자신의  의지를  관철

시키지만, 남교장의  경우  전통적인  남성의  저돌성으로  자신의  생각이  옳다

고  믿고  설득을  한  후  상대가  받아들이지  않더라도  밀어붙이며, 자신의  행
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동에  자신감을  보이며  당연하다는  반응이다. 반면  여교장은  설득과  1:1 대

화를  통해  교사들이  수용하게  하고  타협을  통해  절충을  하며, 자신의  행동

에  대한  교사들의  생각에  신경을  쓰고, 민주적으로  의사를  관철시킨다.

또한, 남교사와  부장교사, 20년  이상의  고경력자들의  인식이  특히  부정

적인  이유는  지역사회의  의사결정권자들이  주로  남성이므로  학교의  대표

자로써  갈등상황이나  의사결정을  할  경우  불리할  것이라고  인식하기  때문

으로  보인다. 남성중심의  사회에서  여교장으로써  편견과  능력의  의심  속에

서  역할을  수행해야  하는  어려움을  보여  준다.

그러나, 실제  여교장과  근무경험이  있는  교사집단에서  유의미한  차이를

보이지  않은  것은  함께  근무하면서  성별에  큰  차이가  없음을  직접  보아  왔

기  때문으로  보인다. 더  많은  여교장의  배출로  인식의  전환이  이루어져야

할  필요성을  제시한다.

③  학교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력에  관한  인식

학교  관계자들간의  이견  해소  조정  능력은  신뢰와  교장으로서의  권위가

밑바탕이  되어야  한다. 남녀교장들은  모두  학교운영에  있어서  비공식관계

를  중요시하는데  교직원의  화합과  사기를  위한  자리를  마련하며  교사의

사적인  면에도  세심하게  관심을  기울인다. 대부분의  교장들은  자신들이  인

간관계  중심의  지도력을  발휘하며  인간적  배려, 칭찬하기  등의  비권위적인

전략을  활용하고  갈등시  정면돌파  해결방식을  취하는  교장들로  업무에  대

한  몰입과  추진력이  있다. 특히  초등학교  여교장은  직접  꼼꼼히  챙기는  업

무스타일을  보이며, 과업을  완수한다. 여교장은  여성에게  맞는  지도성이

있다고  보면  남교사들과  부장교사, 20년  이상의  경력교사와  같이  남성중심

의  보수적인  집단은  상대적으로  여교장의  의견조정  스타일을  못마땅하게

여기며  자신에게  익숙하지  않은  여교장의  능력을  부정적으로  평가하는  것
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이다.

부장교사집단이  일반교사에  비해  부정적인  것은  학교의  창의적  운영이

라는  것이  학교장  개인의  역량만으로  이루어지기  힘들다는  인식  때문이다.

부장교사들은  학교의  중요  업무를  기획하고  추진하는  위치에  있다. 단위학

교에서는  교육부장관이  바뀔  때마다  새로운  교육이념과  정책들을  충실히

시행하는  탓에  오히려  갈피를  잡지  못하고  학교의  기본마저  흔들리고  있

다. 한편, 창의적  학교운영이란  다소  무리가  따르더라도  정책들을  걸러내

고  현실적인  사고를  관철시키는  소신과  강단이  필요하다. 따라서  남교사와

부장교사, 또는  경력이  높은  교사일수록  이런  남성적  특성을  학교장의  능

력으로  인식하여  상대적으로  여교장을  부정적으로  인식하게  된다. 상대적

으로  경력이  낮은  교사들이나  여교사들은  오히려  여교장들이  남성중심의

기존  관념으로부터  비교적  자유로우므로  창의적인  마인드에  의한  경영이

가능할  수  있다는  낙관적인  시각을  보여  준다.

④  자원활용적  지도성에  관한  인식

부장교사와  일반교사의  인식  차이가  나타났다. 부장교사들의  부정적인

인식은  교사들의  능력개발에  관한  개념  인식에  그  바탕을  두고  있다. 담임

교사가  아동의  잠재능력을  발휘하도록  돕는  것과는  달리  교사의  능력  발

굴은  일차적으로  교사  개인의  자발성이  전제되어야  한다. 이를  위해서는

학교장이  방과  후  교사들의  자율적인  연수를  지원하고  허용하는  태도를

보여  주고  학구적인  교풍을  만들어  가는  것이  중요하다. 그러나, 남교사나

부장교사들이  생각하는  교사들의  능력개발이란  바로  학교의  위상에  도움

이  되도록  대회실적을  올릴  수  있는  교사들을  발굴하고  발령을  받도록  조

치하며  업무분장을  통해  학교를  경영하는  데  있다. 이러한  문맥에서는  교

직생활을  통해  형성된  인맥이  상대적으로  유리하게  작용하는  남교장의  수
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행능력이  여교장의  수행능력보다  월등하다고  인식하는  것은  당연하다.

하지만  변화하는  사회에서  요구되는  교장의  역할은  장차  학교  주변의  인

적  물적  자원들을  학교의  교육활동  속으로  끌어들일  수  있어야  하는  것이

다. 학교장은  지역사회  곳곳을  발로  뛰면서  훌륭한  인물이나  자원을  발굴

하고, 학교에  초빙하거나  교육적으로  활용하기  위해서  노력하지  않으면  안

된다. 학교장은  권위를  내세우는  사람이  아니라  모든  수단을  동원하여  훌

륭한  자원들이  학교를  지원할  수  있게  하는  섭외전문가가  되어야  한다.

그러나  본  연구  결과에  따르면, 여교사가  인적  자원의  활용능력에  긍정

적으로  자신감을  보인  반면  남교사의  반응은  여성들의  대인관계가  취약함

을  우려한  것으로  나타났다(<표  Ⅳ- 23> , <표  Ⅳ- 28> , <표  Ⅳ- 30>  참조).

특이한  것은  10∼20년  미만의  교사가  10년  미만과  20년  이상의  교직경

력교사에  비해  긍정적인  반응을  보여주었다. 이는  남교사들은  주로  교직

내  교사들과  접촉이  많은  반면  여교사는  문화  행사와  학부모와  관계되는

부서들을  많이  맡으면서  오히려  학교  밖의  인사들과  접촉을  할  경우가  많

아  여교사들이  실제로  업무를  성공적으로  잘  처리하는  것을  보아온  경험

에  기초한  반응이라  여겨진다.

4) 초등  여교사의  승진  촉진  방안

여교사의  승진  촉진을  위해  시급히  개선해야  할  사항에  대해  교사들의

인식을  살펴본  결과는  자기발전을  위한  여교사의  노력이  시급하다고  인식

하는  교사가  가장  많았고, 다음으로  업무분장  및  근무평정시  민주적  경영

으로의  관리자의  의식전환, 자녀보육시설  및  여교사  복지  확대, 사회적  차

원에서의  남녀의  차별의식의  해소, 벽지  점수  하향  조정, 배우자와  가족  협

조의  순으로  나타났다.

성별로는  남자교사가  여교사의  승진  촉진을  위해  자기발전을  위한  여교
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사의  노력이  시급하다고  52.9%가  인식한  반면, 여자교사는  남자교사보다

업무분장  및  근무평정시  민주적  경영으로의  관리자의  의식전환이  시급하

다에  30%, 자기발전을  위한  여교사의  노력이  시급하다에  25%가  대답함으

로서  성별에  따라  유의미한  차이를  보였다. 이것은  남교사는  교단  내에  남

녀  불평등한  편이  없지  않으나(관리자  의식전환  11.4%, 남녀차별의식  해소

11.4) 여교사가  노력하려는  의지만  가진다면  여교장으로서  얼마든지  승진

할  수  있을  것이란  의식과  양성평등의  바람이  교직에도  불고  있어  앞으로

는  크게  문제가  되지  않으리란  전망을  담고  있다고  보여  진다. 그러나  여

교사는  자녀보육시설  및  여교사  복지  확대에  16.2%가  응답한  것으로  보아

여전히  가정일과  교직을  병행하면서  어려움을  겪고  있어  남교사가  생각하

는  것보다  힘들게  교직생활을  해  나가고  있음을  알  수  있다.

교직경력별로는  교직경력이  많은  교사일수록  자기발전을  위한  여교사의

노력이  시급하다고  인식하였고, 교직경력이  적은  교사일수록  자녀보육시

설  및  여교사  복지  확대가  시급하다고  인식하였다. 이러한  인식의  차이는

변인별  교사집단의  현실적인  부분과  밀접한  관련이  있다. 경력이  많은  교

사들은  이미  자녀에게서  많이  자유로우며  가정  일이나  배우자  및  가까운

친족에게도  자유로와서  여유로운  시기이다. 같은  길을  먼저  걸어간  선배로

서의  힘들더라도  자기개발을  꾸준히  해야  한다는  바램이  담겨  있다. 10∼

20년  미만의  교직경력교사는  자기발전을  위한  여교사의  노력에  32.8%, 관

리자의  의식전환에  28.4%를  보여  학교에서  중추적인  역할을  하면서  관리

자들의  의식에서  오는  장애를  실감하였기  때문이다. 10년  미만의  교직경력

교사는  자녀보육시설  및  복지에  32.0%, 자기발전을  위한  여교사의  노력에

30.1%를  보여  자기  발전에  필요성은  인정하지만  가정과  육아  또한  양보할

수  없는  문제인  것이다.

위의  결과는  우리  사회에서  남녀  차별의식은  많이  해소되어  여교사도  노
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력하면  얼마든지  승진할  수  있는  것으로  일반적인  의식이  변화되었다는

것을  설명해  주는  듯  하다. 단위학교에서  남성중심의  관리자들이  민주적인

경영을  하지  않고  있어  교직사회의  보수성을  고수되고  있지만  사회의  변

화와  더불어  점진적으로  변화할  것이  확실하다. 여교사들도  이제는  학급경

영을  위한  소극적인  자기발전보다  승진이라는  목표도  아울러서  좀더  책임

감  있고  활동성  있는  학교생활을  통해  자기개발을  해야  할  필요성을  제기

한다.

학교장으로서  여교사가  반드시  갖추어야  할  능력에  대해  교사들의  인식

을  살펴본  결과는  조직  구성원을  통솔하는  능력을  반드시  갖추어야  한다

고  인식하는  교사가  가장  많았다. 다음으로  변화를  수용하여  창의성으로

학교를  운영하는  능력, 교육에  대한  전문지식을  적용하는  사무능력, 지역

사회와  학교의  현안문제를  해결하는  능력의  순으로  나타났다. 성별과  교직

경력, 직위, 여교장  또는  여교감과의  근무경험별로는  차이를  보이지  않았

다.

여교장  고유의  문제는  사회적  편견, 교직  사회에서의  성차별, 교직사회

에서의  희소성이다. 여교장들은  단지  여자라는  이유로  교장으로서의  능력

을  의심받고  특히, 남교사로  부터의  저항을  받기  때문에  저항감을  없애기

위해  고민을  하며, 남교장과  동등한  능력을  인정받기  위해서  남성보다  우

수하게  잘해야  한다는  것을  알기  때문에  부담을  느낀다. 교직사회  내부로

들어가면  학교장의  권위에  대한  교사들의  도전, 교육전문직  승진, 학교배

치  등  곳곳에  성차별이  존재하는데  리더십  발휘의  어려움이  있다.  특히  <

표  Ⅳ- 28>  여교장의  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력에서  보여준  결

과는  대외업무에서의  관계  형성에  있어  여성이라는  성별이  장애요인이  됨

을  알  수  있다. 이는  우리  사회의  주요  의사결정직을  남성이  독점하고  있

어  여교장들이  대외업무에서의  지도력을  발휘하는데  더  많은  제약을  받는
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다. 특히  교직사회는  전문성을  가진  구성원들이기  때문에  화합과  단결이

특히  중요하다는  점을  감안할  때  이와  같은  결과는  여교사의  가장  취약한

부분이다. 승진을  염두에  두는  여교사라면  가장  시급히  개발해야  하는  능

력이다.

변화를  수용하여  창의적으로  학교를  운영하는  능력과  교육에  대한  전문

지식을  적용하는  사무능력  또한  학교장으로서  남녀교장  모두에게  중요한

능력이라  보여진다. 특히, 창의적으로  학교를  운영하는  능력은  제  7차  교

육과정에서  기대와  일치하는  바  앞으로  학교장의  능력을  가늠할  지표가

될  것이다. 그러나  본  연구  결과에서는  지역사회와  학교의  현안문제를  해

결하는  능력의  응답률이  2.0%에  그쳤다. 이러한  결과는  학교조직  구성원

을  통솔하는  능력, 창의성으로  학교를  운영하는  능력  , 교육에  대한  전문지

식을  적용하는  사무능력을  갖춘  교장이라면  지역사회와  학교의  현안문제

를  해결하는  능력  또한  우수하리라는  전제하에  별도의  능력으로  고려하지

않은  것으로  생각된다.
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Ⅴ  . 요 약  및  결 론

1. 요약

본  연구의  목적은  초등여교장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식을

성별, 직위별, 경력별, 그리고  여교장과의  실제  근무경험  여부에  따른  차이

를  조사하는  데  있다. 이에, 분석된  결과와  종합논의를  바탕으로  여교사가

학교장이  되기  위해서  개발하여야  할  능력을  탐색하여  발전적인  교직생활

이  되도록  지침을  제공하고자  한다.

이러한  연구  목적에  따라  문헌고찰과  조사연구가  실시되었다. 문헌고찰

은  본  연구의  주제와  관련  있는  선행연구  결과들을  중심으로  이루어졌으

며  그  결과는  본  연구의  이론적  배경에  포함되었다. 이론적  배경을  바탕으

로  설문지가  작성되었다. 설문지는  초등학교에서  여교사  비율이  증가하는

이유와  승진기회에  관한  인식, 초등여교사의  승진  저해요인, 초등여교장

직무수행능력에  대한  인식, 초등여교사의  승진  촉진방안  등  4개  영역에  걸

쳐  총  27개  문항으로  구성되어  있다. 본  설문지는  경주시  소재  공립초등학

교  교사  200명을  대상으로  조사하고, 이를  분석  자료로  사용하였다. 결과

분석에서  연구대상자의  일반적  특성을  파악하기  위해  빈도와  백분율을  산

출하였고, χ2검증, t 검증, 그리고  일원변량분석을  실시하였다.

이상의  과정을  통하여  얻어진  연구  결과를  설문  영역별로  요약하면  다음

과  같다.

1) 초등여교사와  교직에  관한  교사들의  인식  차이

교사들은  초등여교사의  비율증가의  이유가  남자와  동등하게  대우받을

수  있기  때문으로  보고  있으며  성별, 경력별, 직위별, 그리고  여교장  및  교
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감과의  근무  경험  여부에  따른  집단간  인식의  차이는  없었다. 여교사의  승

진기회는  낮은  편이라고  생각하고  있으며  승진기회를  높이기  위한  정책이

필요한  것으로  나타났다. 그러나  남교사는  여교사의  승진기회가  보통정도

는  된다고  여기고  정책적  배려에  대해  다소  부정적으로  보고  있는  것으로

나타났다.

2) 초등여교사의  승진저해요인에  대한  교사들의  인식차이

초등여교사의  가장  큰  승진저해요인은  벽지근무기피로  인한  승진  가산

점  제약과  가사업무와  자녀교육부담으로  인한  연수참여와  연구활동  제약

으로  나타났고  여교사의  교육행정이나  전문직수행능력이  남교사에  비해

부족하지  않다고  인식하였다.

직위, 교직경력, 여교장이나  여교감과  근무경험  유무에  따른  인식의  차

는  거의  없었으나  성별  인식은  크게  차이가  났다. 남교사들은  연수성적을

여교사가  받기  어렵지  않으며  남성근평상위  경향이나  교단에  여성을  기피

하는  풍토가  심각하지  않다고  밝혀  여교사와  크게  인식차이를  보였다. 또

한, 여교사는  남성우위의  근평, 인간관계제약  등  남성중심의  교단풍토를

승진장애요인으로  인식하는데  비해  남교사는  여교사의  노력부족으로  여교

사  개인의  문제로  보고  있어  인식의  차를  보였다.

그러나, 여교장, 여교감과  근무한  경험이  있는  교사들은  연수성적이나

승진  시  주변의  도움에  대해  좀더  긍정적이었고  여성기피풍토에  대해서도

덜  느끼고  있었다는  점이  주목할  만한다.

3) 초등여교장의  직무수행능력에  대한  교사들의  인식차이

여교사들은  여교장의  직무수행능력의  대부분을  보통이상으로  인식하고

있으나  남교사들은  여교장의  직무수행  능력이  보통  이하라고  인식하고  있
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다  . 여교사는  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력, 학교조직  구성원  사

기증진  및  인화  능력이  가장  부족하다고  인식하고  그  외  직무능력은  보통

정도로  인식하고  있으나  남교사는  학교사무능력이  가장  부족하다고  여기

고  있고  다음으로  지역사회와  학교  현안  문제  해결  능력, 학교조직  구성원

사기증진  및  인화  능력  등이  부족하다고  보고  있다. 특히, 부장교사보다  일

반교사들이  초등  여교장의  직무수행능력에  더  긍적적이었다.

4) 초등여교사  승진  촉진을  위한  제안에서  교사들의  인식차이

교사들은  여교사의  승진을  촉진하는데  있어  자기발전을  위한  여교사의

노력이  가장  시급한  것으로  나타났고  그  다음으로  업무분장이나  근무평정

시  민주적으로  경영하는  관리자들의  의식전환을  들었다.

성별로  보면  여교사는  관리자들의  의식전환이  가장  시급하다고  인식하

고  있는  반면, 남교사는  여교사의  자기노력이  가장  필요하지만  관리자들의

의식전환의  필요성은  별로  느끼지  않았다.

학교장으로서  여교사가  반드시  갖추어야  할  능력은  학교조직구성원을

통솔하는  능력이라고  인식하고  있었으며, 남 ·녀  교사간의  인식에  차이는

없었다. 이는  학교장의  업무특성상  대인관계기술이  크게  필요하다는데  인

식을  같이하기  때문으로  보인다.

2. 결론

초등여교장의  직무수행능력에  대한  남녀교사의  인식에  관한  연구결과에

서  도출된  결론은  다음과  같다.

첫째, 교사들은  교직의  장점이  남녀교사가  동등하게  대우받을  수  있다는

데  있지만  여교사의  승진기회는  낮은  편이라고  생각하고  있었다. 해결책으
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로, 여교사의  승진기회를  높이기  위한  정책이  필요하다.

둘째, 여교사는  남성우위의  근평, 인간관계제약  등  남성중심의  교단풍토

를  승진저해요인으로  인식하는데  비해  남교사는  여교사의  노력부족이라는

여교사  개인의  문제로  인식하여  차이를  보였다. 또한, 여교장의  직무수행

능력  전반에  대해  남교사들은  부정적으로, 여교사들은  긍정적으로  인식하

고  있다. 그러나, 여교장, 여교감과  근무한  경험이  있는  교사들이  경험이

없는  교사들에  비해  교직사회  내의  성차별을  적게  느끼고  있다.

셋째, 교사들은  여교사의  승진  촉진을  위해  가장  시급한  것으로  자기발

전을  위한  여교사의  노력과  업무분장이나  근무평정  시  민주적으로  경영하

는  관리자들의  의식전환이라고  인식하였다. 또한, 교사들은  학교장으로서

여교사가  반드시  갖추어야  할  능력은  학교조직구성원을  통솔하는  능력이

라고  인식하였다.

이러한  연구결과를  토대로  다음과  같이  제언한다.

첫째, 여교사는  교육전문직(장학사, 연구사  등) 경험을  갖도록  노력해야

하겠다.  교육전문직을  통하여  행정적인  능력과  경험은  여성이  가지기  쉬

운  약점인  주변  인적자원과의  네트워크를  형성하는데도  도움이  되며, 아직

도  여성의  능력에  대한  편견이  완전히  없어지지  않은  풍토에서  학교  구성

원들에게  전문성을  인정받게  하는  밑받침이  될  수  있기  때문이다. 따라서

향후  관리직으로  진출하고자  하는  여교사들이  전문직으로의  진출을  위해

노력하는  것도  바람직하다.

둘째, 여교사가  인간관계  지도성이  부족하다는  것에  인식을  같이  하는

바  무엇보다  여교사들의  지도성  함양을  위한  전문프로그램  개발  및  여교

사들의  적극적  참여가  필요하다.
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T he  purpose  of this  study  was  to  examine  how  teacher s  looked  at

the  job  performance  of  head  mistresses  in  elementary  school  by

gender , position  and  career , in  a  bid  to  determine  what implications

their  perception  had  and  what  types  of  abilities  female  teacher s

should  acquire  to  become  principals  and  to  further  more  productive

job  performance by  them .

Earlier studies, literature, law s  and  all sort s  of relevant data  w ere

gathered  and  analyzed,  and  27- item  questionnaires  w ere  prepared,

which  covered  four  areas :  the  reason  of  why  the  female- teacher

population  grew  in  elementary  school  and  promotion  chances  for

them , obstacles  to  their  promotion , head  mistress  job  performance,

and  w ays  of  accelerating  their  promotion . T he  collected  data  w ere

- 78  -



analyzed  by  gender , position , career and  experience  of w orking  with

principals  and  assistant principals  who  w ere  female. T he  percentage

w as  calculated, and  x2 (Chi- square) test , t - test and  one- way  ANOVA

w ere employed.

T he findings of this study  were as follow s:

First , the teacher s investigated  believed  that the benefit of teaching

profession  w as  fair treatment unaffected  by  gender , but at the  same

time, they  thought there  w ere  narrower  chances  for  female  teacher

promotion . T herefore, it ' s  needed  to  t ake  an  action  to  provide  female

teachers with  wider opportunities .

Second, the female teachers considered  androcentric climate, such  as

male- favored  performance  appraisal  and  restricted  interpersonal

relations, to  be a  drag  on  their promotion , whereas the male teacher s

attributed it to poor effort s by  female teachers them selves .

T hird, the  teachers  who  had  experience  of  w orking  with  female

principals  and  assistant principals  felt less  gender discrimination  than

those who hadn ' t .

Fourth , the  male  t eacher s  looked  at head  mistress  job  performance

in  a negative way , but the female teachers viewed it favorably .

Fifth , what had  to  be  done  immediately  to  step  up  female  t eacher

promotion  was  that  female  t eacher s  should  make  more  effort s  for

self-  growth ,  and  that  school  managers  should  have  a  more

democratic attitude tow ard  job  division  and performance appraisal.

Sixth , female  teacher s  were  necessarily  required  to  have  a  good

leader ship  as future head  mistresses .
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T here are some suggestions based  on  the findings of this study :

First , female  teacher s  should  try  to  have  experience  in  educational

specialist post , like  supervisor  or  researcher . Such  experience  allow s

them  to  build  administrative  skills , and  then  they  will be  able  to

forge  better  interper sonal relations  with  a  broader  range  of  people,

since  w omen  are  likely  to  lag  behind  in  that regard. And  that could

clear the  way  for them  to  be  approved  by  other school members  as

professionals,  as  social  bias  against  women ' s  ability  isn ' t  yet

eradicated. T hus, it ' s  advisable  for female  teachers  who  w ant to  be

school administrators to find  their way s into being  educational expert .

Second,  it ' s  agreed  that  female  t eacher s  lacked  interper sonal

leader ship . So it ' s required  to come up  with  efficient programs geared

tow ard  developing  their leadership  and  encourage  them  to  participate

in  such  programs .
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[부록]

초 등  여 교 사 의  직 무 수 행 능 력 에  대 한

남 녀  교 사 의  인 식 에  관 한  설 문

안녕하십니까?

저는  경주대학교  교육대학원  교육행정  전공  김진희입니다.  본  설문지

는   초등여교사  승진에  대한  남녀교사의  인식차이를  조사하기  위해  준비

되었습니다. 선생님께서  응답해  주신  결과는  석사학위  청구논문을  위한

연구자료  이외의  목적에는  사용하지  않을  것임을  약속드립니다.

바쁘신  가운데  시간을  할애해  주셔서  감사합니다.

2003년   4월  18일

경주대학교  교육대학원

교육행정  전공

김진희  드림

기  초  조  사

♠  선생님  자신에  관한  사항입니다. 해당되는  곳에   ∨  표를  해  주

십시요.

1. 성별:    남  (   )   여  (   )

2. 교직경력:  10년  미만(  )

10년  이상  ∼20년  미만  (  )

20년  이상  (  )

3. 직위  :   교사  (  )  부장교사  (   )

4. 여교장이나  여교감과  근무한  경험  : 있다. (   )  없다  (   )
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※  본  설문지의  각  문항  해당사항  번호  옆에  ∨  를  해  주십시오.

[참 고  ]
본  설 문지 에 서  여 교 사의  승진 은  학교 장  , 교 감이  되 는  것 을  말 합 니다  .

Ⅰ  . 초 등 여 교 사 와  교 직 에  관 한  인 식

1. 초등학교에서  여교사가  많아진  이유를  두  가 지  골라  주시되  우선  순

위별로  1, 2 라고  써  주십시오.

①     남자와  동등하게  대우를  받는다.

②     결혼(출산) 후에도  근무할  수  있다.

③     여자의  적성에  맞는  직업이다.

④     여성의  교육수준이  높아졌다.

⑤     여자로서  취업이  용이하다.

⑥  기타

2. 여교사들과  남교사들의  승진기회를  비교할  때, 여교사들의  승진기회는

어떻다고  생각하십니까?

①     매우  높다.

②     높은  편이다.

③     보통이다.

④     낮은  편이다.

⑤     매우  낮은  편이다.

3. 여교원의  교장직  진출  확대를  위한  정책적인  배려를  선생님께서는  어떻

게  생각하십니까?

①     반드시  필요하다.

②     필요한  편이다
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③     보통이다.

④     필요하지  않은  편이다.

⑤     전혀  필요하지  않다.

Ⅱ  . 초 등 여 교 사 의  승 진  저 해  요 인 에  관 한  인 식

문        항
매우

그렇다

약간

그렇다

보통이

다

별로

그렇지

않다.

전혀

그렇지

않다

4) 자기의  발전을  위하여  노력하는  여교사가  적다.

5) 여교사는  교육행정이나  전문직  수행에  남교사에  비해
능력이  모자라다.

6) 여교사가  승진하는  것을  남편이  달가워하지  않는다

7) 여교사는  가사업무나  자녀교육의  부담으로  인하여  각
종  연수참여나  연구활동을  하기가  어렵다.

8) 여교사는  직장상사들이나  외부인사들과  인간관계를
맺는데  제약이  많다.

9)  근무평정시  상위평정은  여교사보다  남교사로  되는
것이  일반적이다.

10) 여교사는  벽지  등의  근무조건이  나쁜  곳은  피하게
되므로  승진에  필요한  가산점을  받기  힘들다.

11) 여교사는  남교사보다  연수  성적을  잘  받기가  어렵
다.

12) 여교사는  현장연구  등  연구점수를  얻을  때  연구방법
을  도와줄  수  있는  사람이  주위에  없다.

13) 학교행정가 ·교육전문직에  여성이  있는  것을  기피하
는  풍토가  있다.
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Ⅲ  . 초 등 여 교 장 의  직 무 수 행 능 력 에  대 한  인 식

문        항
매우

그렇다

약간

그렇다

보통이

다

별로

그렇지

않다.

전혀

그렇지

않다

14) 여교장은  학교  조직  구성원의  사기를  북돋우고
인화하는  능력이  뛰어나다

15) 여교장은  권위적이고  독단적이기  보다  민주적인
의사결정을  하는  경향이  있다

16) 여교장은  교육활동과  아동에  대한  애정과  관심
으로  학생  및  학부모  조직에게  신망을  받는다

17) 여교장은  교내  임상장학에  교육에  대한  전문지
식을  적용하는  능력이  높다.
18) 여교장은  학교교육과정의  계획, 조직, 조정  등
사무능력이  우수하다.
19) 여교장은  지역사회와  학교의  현안  문제를  해결
하는  능력이  우수하다.
20) 여교장은  학교  교육활동  전반에  원칙을  고수하
여  무사공평히  처리하는  능력이  우수하다.
21) 여교장은  교사, 학부모, 교육청들간의  이견을  해
소하고  조정하는  능력이  우수하다.
22) 여교장은  교육의  변화에  민감하게  반응하여  창
의적으로  학교를  운영해  나갈  수  있는  능력이  우수

하다.
23) 여교장은  학교  예산  운영을  투명하게  운영할  것
이다.
24) 여교장은  교사들의  특별한  능력을  최대한  발굴
하고  교육력  향상에  활용할  수  있는  능력이  우수하

다.
25) 여교장은  학교  주변의  인적  물적  자원들을  학교
의  교육활동  속으로  끌어들이는  능력이  우수하다.
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Ⅵ  . 초 등  여 교 사 의  승 진  촉 진  방 안

26. 여교사가  승진하려고  할  때  가장  시급히  개선해야  할  점은  무엇이라

고  생각하시는지  두  가 지  골라  우선순위별로  1, 2 라고  써  주십시오.

①     업무분장, 근무평정시  민주적  경영으로의  관리자  의식  전환

②     사회적  차원에서  남녀의  차별의식의  해소

③     자기  발전을  위해  노력하는  여교사의  노력

④     남편과  가족들의  협조

⑤     자녀보육시설  및  여교사  복지확대

⑥     벽지  점수  하향  조정

⑦  기타

27. 학교장으로서  여교사가  꼭  갖추어야  할  능력을  두  가 지  골라  우선순

위별로  1, 2 라고  써  주십시오.

①    교육에  대한  전문지식을  적용하는  사무능력

②    학교  조직  구성원을  통솔하는  능력

③    지역사회와  학교의  현안  문제를  해결하는  능력

④    변화를  수용하여  창의성으로  학교를  운영하는  능력

⑤    학교밖  자원을  활용하는  융통성

⑥  기타

—  감사합니다   —
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