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ABSTRACT

Effects of Power Types of Branch Managers in Indemnity Insurance 

Companies toward Task Performance and Turnover Intention with 

Mediation by Job Dedication and Supervisor Satisfaction

In-Sook Kim

Department of Human Resource Management 

Graduate School of Business Administration 

Jeju National University

Supervised By Professor Bu-Eon Ko

Power is an interesting concept in organizational psychology for a long time. In 

the present study, mediating effects of job dedication and superior satisfaction are 

investigated in the relationships between power types and task performance, 

turnover intention toward employees who work for indemnity insurance companies 

in Seoul and Jeju. 

The employees working at indemnity insurance companies were with a dramatic 

changes such as bancassurance, and the diversity of marketing channel. By the 

changes, the employees are exposed with psychological anxiety, activity reduction, 

and turnover. Under such the situation, it is meaningful for them not only to 

study the antecedents related to psychological attitude and behaviors academically 

but also to provide the practical implication about what types of power effect 

positive individual performance to employees. 

Employees attitude was used superior satisfaction, job dedication, turnover 

intention and superior satisfaction and job dedication were mediating variables. 
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Job dedication is the construct of job engagement and superior satisfaction is 

sub-concept of job satisfaction. All variables, mentioned above, are associated with 

the emotion, in this study, power types of influential mechanism are explained 

with emotional process. In the emotional appraisal process accounts for the process 

about an evaluation in a certain situation affects emotion and the emotion leads 

to a behavior. To put it more simply, superior's power types as a situational 

factor affect employee's assessment(job dedication, superior satisfaction), they have 

an influence to turnover intention and task performance. 

The current study is designed comprehensively three parts. First, power 

types(legitimate, coercive, referent, expert) has an impact to task performance and 

turnover intention. Second, power types affect job dedication and superior 

satisfaction. Third, mediating effects of job dedication and superior satisfaction are 

studied in the relationships between power types and task performance, turnover 

intention. 

The research targets are the employees in indemnity insurance companies. The 

researcher of this study visited respondents in person in order to describe on the 

purpose of the study and to collect the questionnaire. The investigation conducted 

in Jeju and Seoul around a month 11, Sep to 8, Oct.  300 questionnaires were 

spread and collected 285, 9 questionnaires were excluded in the analysis due to 

response bias. As a result, this research carried out analysis with 276 respondents. 

 

The Program of SPSS 18.0 was utilized in the analysis. The analysis was 

consisted of 4 parts. First, frequency analysis is for understanding demographic 
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characteristics of sample. Second, factor and reliability analysis are for validation 

and reliability of scales. Third, correlation is conducted for the relationships 

among variables. Fourth, the main effects are verified with multi-regression and 

mediation is carried out three steps suggested by Kenny & Baron(1986). 

Results of this study was as follows. First, referent-expert power has an 

significant impact with job dedication positively. Second, referent-expert, legitimate 

power affect superior satisfaction positively but coercive negatively. Third, all of 

power types has positive effects toward task performance. Fourth, referent and 

expert, legitimate power are related with negative relations but coercive positively. 

Fifth, both job dedication and superior satisfaction are involved with task 

performance positively but with turnover intention negatively. Sixth, job dedication 

was only partially mediated the relationships between expert-referent power and 

task performance, expert-referent power and turnover intention.  

The implications of this study are as follows. Above all, the relationships 

between power types and job dedication, superior satisfaction, and turnover 

intention were demonstrated. It means that power types of superiors empirically 

affect the attitude of employees. Expert-referent, legitimate power positively 

contribute to follower's attitude and superior satisfaction. Coercive power is related 

with negative response to employees. Second, the relation of power types and task 

performance was elucidated. Power types have an effect toward task performance 

all positively because of the reward character of indemnity insurance industry, the 

result is outstanding meaning in the research of power types. Third, the 

mechanism of power types and task performance, and turnover intention was 

described. Expert-referent power has directly impact with task performance and 

turnover intention but the relation was explained through job dedication.



- 1 -

Ⅰ. 서 론

1.연구의 필요성 및 목적

1)연구의 필요성

짐 콜린스는 저서 ‘좋은 기업을 넘어 위대한 기업’에서 일하기 좋은 기업을 넘어

위대한 기업으로 나아가는 것을 주장하고 있다.위대한 기업은 이익극대화를 넘어 기

업의 사회공헌을 이행하며 이를 통해 기업 가치를 극대화하는 특징을 가지고 있다.

그러나 모든 기업이 위대한 기업에 이를 수 있는 것은 아니며 일차적으로 시장에서

치열한 경쟁 속에서 기업의 지속성을 유지하는 것이 우선되어야 하며 이러한 일환으

로 외부환경의 변화에 적응하고,내부자원을 극대화하기 위한 노력을 수행하고 있다.

외부환경에 대한 적절한 대응은 때로는 기업에게 단기적인 반응을 요구하지만 내부

자원의 극대화는 보편적으로 장기적인 변화를 요구한다.내부자원의 장기적인 변화는

기본적으로 조직구성원의 마인드를 변화시키는 것으로 조직구성원의 사고의 전환과

변화 없이 기업은 생존과 위대한 기업으로 전환에 어려움이 있다.

기업에서 이러한 역할은 주로 리더십을 통해 이루어지고 있으며,경영학분야에서

이러한 트렌드를 반영한 연구가 주로 변혁적 리더십과 카리스마적 리더십의 연구였

다.그러나 리더십은 리더와 구성원 간의 상호작용에 의해 이루어지는 것이지만,이

러한 리더십에 선행하여 나타나는 것이 권력행사 유형이다.

Yukl(2009)은 권력을 사람들의 태도와 행동을 권력 행사자가 원하는 방향으로 영

향을 미칠 수 있는 능력이라고 언급한다.즉 상사가 어떤 유형의 권력을 행사하는가

에 따라서 조직원들의 태도와 행동을 변환시킬 수 있다는 것을 의미한다.

권력은 조직심리학 분야에서 오랫동안 관심을 받아오고 있다.그러나 권력에 대한

연구는 현실적으로 다양한 연구가 수행되고 있지 못하는 실정이다.이는 전술한 바와
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같이 조직심리학 분야에서 조직구성원에게 영향력 행사과정을 주로 리더십을 통해

연구를 수행하였기 때문이며,권력은 그러한 리더십 이행에 요구되는 기본적인 전제

요건으로 인식되었기 때문이다.하지만 산업의 업종에 따라서 리더십 보다는 상사의

권력행사 방식이 구성원의 태도와 행동에 미치는 영향력이 큰 경우도 존재한다.

특히 보험 산업의 경우,환경의 변화로 인해 생존을 위한 자구적 노력이 지속적으

로 요구되고 있다.2003년 8월의 방카슈랑스 도입과 정보통신 발달로 인한 판매채널

다변화는 손해보험산업의 위기와 설계사 조직들에게 수입의 감소를 초래할 수 있는

요인이 되고 있다.게다가 2007년 8월 자본시장통합법 제정은 금융 산업 구조 조정을

촉진시킨 계기가 되었다.특히,온라인 보험 판매채널과 손해보험회사의 직접 판매

경로(telemarketer)의 등장은 보험료 비교에 따른 고객들의 다양한 선택으로 자동차

보험을 집중적으로 판매하던 손해보험회사 설계사들의 활동을 크게 위축시켰다.이러

한 변화는 손해보험회사 설계사들의 심리적 불안,활동축소,이직의도 등에 영향을

미치고 있다.

이러한 상황에서 조직구성원의 심리적 태도와 행동에 선행하는 변수의 연구는 학

문적 및 실무적으로 시사점이 있으며,이러한 선행변인으로 권력유형은 의미가 있다.

Podsakoff&Schriescheim(1985)에 의하면,개인의 능력에 따른 권력인 전문적 및 준

거적 권력은 조직구성원의 만족과 업무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다.반면에 직책에 기반을 둔 합법적,보상적,강압적 권력은 업무성과에 다소 부정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.따라서 상사의 권력행사 유형에 의해서 손해보

험회사 설계사들의 태도와 행동을 설명할 수 있으며,이를 통해 실무적으로 어떠한

권력유형을 행사하는 것이 조직구성원의 태도와 행동에 긍정적인 영향력을 행사하고,

나아가 개인성과에 영향력을 미치는지 시사점을 제공할 수 있다.

구성원의 태도와 관련한 변수인 상사 만족과 직무헌신,이직의도는 구성원의 태도

를 측정하는 변수이다.상사 만족과 직무헌신은 직무만족과 직무열의의 하위차원 개

념이다.직무만족과 이직의도는 조직심리학 분야에서 많은 연구가 수행되는 관심 주

제이며,직무열의는 최근 조직심리학 분야에서 다수의 연구가 수행되고 있다.세 변

수의 특징은 모두 정서적으로 관련이 있다는 점이다.따라서 정서적 메커니즘을 통해

이들의 관계를 설명할 수 있다.정서평가이론은 특정 상황에 대한 평가가 정서에 영

향을 주고 이러한 과정이 행동에 영향을 미칠 수 있다는 것을 의미한다.즉 상사의
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권력행사 유형이라는 특정상황이 구성원의 평가에 영향을 미치고 이러한 평가는 상

사 만족과 직무헌신에 영향을 주고 이를 통해 구성원의 행동인 이직의도와 과업성과

에 영향을 미친다고 접근한다.따라서 본 연구에서는 정서평가이론에 근거하여 상사

의 권력행사유형이 조직구성원의 태도와 행동에 미치는 영향력 메커니즘을 규명한다.

2)연구의 목적

본 연구는 상사의 권력유형과 과업성과,이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만

족의 매개효과를 연구한다.조직심리학 분야에서 권력유형은 리더십과 관련하여 많은

관심을 받고 있으나,리더십 연구에 비해 권력에 대한 연구는 실증연구가 많이 부족

한 실정이다.본 연구에서는 상사의 권력유형이 과업성과와 이직의도에 미치는 영향

을 실증적으로 분석하며,권력유형과 과업성과,이직의도의 관계에서 직무헌신과 상

사 만족의 매개효과를 검증한다.

실증연구를 수행하기 위해 다음과 같은 내용을 다룬다.첫째,권력유형(전문적 권

력,준거적 권력,강압적 권력,합법적 권력)이 과업성과와 이직의도에 미치는 관계를

검증한다.선행연구에서는 권력과 승진,권력유형 측정문항 개발,권력유형과 수행의

관계 등이 연구되었다.그러나 권력유형이 조직구성원의 개인적 성과와 이직의도에

미치는 영향에 대한 연구는 미흡하였다.이를 통해 권력유형이 조직구성원의 성과에

미치는 영향을 확인한다.

둘째,권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계를 규명한다.즉 권력유형이 조직

구성원의 직무태도에 미치는 영향력을 검증한다.본 연구에서는 권력유형이 정서적

정보처리 관점을 통해 조직구성원의 직무헌신과 상사 만족에 미치는 영향력을 검증

하려 한다.따라서 상사의 권력행사 유형이 구성원의 직무헌신과 상사 만족에 미치는

과정을 정서적 정보처리 관점에서 인과관계를 증명한다.

셋째,권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의 매개

효과를 검증한다.권력유형과 과업성과,이직의도의 관계가 구성원의 태도(직무헌신,

상사 만족)가 어떤 메커니즘을 통해 이행되는지 검증한다.이러한 메커니즘을 정서적

정보처리 관점을 통해 메커니즘을 설명한다.
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2.연구방법 및 논문구성

1)연구방법

권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의 매개효과의

실증연구를 위해 다음과 같은 절차를 수행한다.포괄적으로 실증연구의 대상이 되는

개념(concepts)에 대한 개념 정립과,문헌연구를 통해 연구의 주요 변수인 권력유형

에 대한 연구흐름을 확인한다.이러한 과정을 통해 연구에 대한 이론적 체계를 정립

하고,각 변수들 간의 관계를 검증하기 위한 분석절차를 수립한다.구체적인 연구 방

법은 다음과 같다.

첫째,문헌고찰(literaturereview)을 실시한다.연구모형에 포함되는 권력유형,직무

헌신,상사 만족,과업성과,이직의도와 관련된 국내·외 관련 선행연구들의 자료를 수

집하고 이를 바탕으로 이론적 체계를 형성한다.국내 선행연구 자료 수집을 위해 주

로 국내에 등재되어 있는 학술지와 학위논문 위주로 자료를 수집한다.이론적 배경에

기반을 두어 본 연구에서 연구모형의 변수들 간 관계를 도출하기 위한 가설을 설정

한다.

둘째,연구 설계를 수행한다.이론적 배경 고찰을 바탕으로 연구 변수들의 개념을

명확하게 확립하고 도출된 가설을 검증하기 위한 연구 설계를 수행한다.연구 설계에

서는 연구목적에 적합한 연구대상의 선정,연구모형을 검증하기 위한 조사방법의 선

정,조사방법 선정 후 그 방법을 이행하기 위해 요구되는 과정들을 설계한다.연구대

상 선정에 있어,연구 모형에 적합한 대상을 선정하고,선정된 대상을 통해 연구에

적합한 자료를 수집 및 분석하기 위한 방법을 결정한다.분석에 있어서,연구모형을

가장 잘 설명해 줄 수 있는 분석기법의 결정과 적합한 분석 프로그램을 선정한다.

셋째,실증분석을 실시한다.연구모형과 연구대상,조사방법에 대한 연구 설계 이후

수집된 자료에 기반을 두어 분석을 실시한다.분석은 연구 설계에서 제안한 조사방법

에 기반 하여 분석을 실시하고 분석 결과 나타나는 특이사항 및 차이점에 대한 원인

을 규명한다.
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2)논문의 구성

연구목적을 수행하여 본 논문은 서론,이론적 배경,연구 설계,결과분석,시사점

및 한계 총 5부문으로 구성된다.

제Ⅰ장에서는 본 연구를 수행하게 된 이유와 연구의 필요성을 설명한다.또한 본

연구를 통해 증명하고자 하는 내용인 연구목적과 본 연구 수행에 요구되는 접근방법

등을 설명한다.

제Ⅱ장에서는 연구의 이론적 체계를 설명한다.이론적 체계를 확인하기 위해 본 연

구와 관련된 변인들의 개념과 연구의 흐름,변인들 간의 관계를 도출하기 위한 이론

적 배경을 확인한다.이를 바탕으로 본 연구에서 수행하게 될 연구가설을 도출한다.

제Ⅲ장에서는 실증분석을 위한 연구 설계로 구성된다.연구 설계에서는 연구모형,

연구대상,조작적 정의,측정방법 등을 확인한다.연구모형을 실증하기 적합한 연구대

상을 선정하고,연구대상의 선정 방법 등을 논의한다.조작적 정의에서는 분석에 활

용될 변인들의 개념을 정의한다.

제Ⅳ장에서는 문헌고찰을 통해 형성된 가설을 검증하기 위해 실증분석을 이행하는

부분으로,조사대상의 인구통계학적 특성,연구 개념들의 신뢰성과 타당성을 측정하

기 위한 요인 및 신뢰성 분석,변수들 간의 관계를 설명하는 상관관계,가설의 검증

을 위한 회귀분석 및 매개회귀분석의 결과를 정리한다.

제Ⅴ장에서는 연구 결론으로 실증분석 결과에서 밝혀진 내용을 정리하는 연구 결

과의 요약과 본 연구를 통해 밝혀진 내용이 제공하는 연구의 시사점을 제시한다.마

지막으로 본 연구의 수행에 있어 나타난 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을

제시한다.
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〈그림 Ⅰ-1〉논문의 구성

Ⅰ.서론

1.연구 목적 및 필요성

2.연구방법

3.논문구성

▼

Ⅱ.이론적 배경

1.권력유형

2.직무헌신

3.상사만족

4.과업성과

5.이직의도

▼

Ⅲ.연구방법

1.연구모형과 연구가설

2.변수의 조작적 정의

3.표본 설계 및 분석 방법

▼

Ⅳ.실증연구

1.인구통계학적 분석

2.요인 및 신뢰성 분석

3.상관관계 분석

4.위계적 회귀분석

5.매개 회귀분석

▼

Ⅴ.결론

1.연구의 요약과 시사점

2.연구의 한계 및 향후 연구방향
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Ⅱ. 이론적 고찰

1.권력유형

1)권력의 개념

권력은 권력 행사자가 사람들의 태도와 행동을 자신이 원하는 방향으로 영향

을 미치는 능력을 의미한다(Yukl,2009).Russell(1938)은 보상이나 처벌 등 물리

적인 통제를 권력으로 설명한다.French& Raven(1959)은 주어진 체제 내에서

개인이나 집단이 상대방에게 영향을 행사할 수 있는 잠재능력으로 권력을 설명

한다.Dessler(1980)는 타인에게 영향력을 행사하기 위한 잠재력의 보유를 권력

으로 설명한다.Allen& Porter(1983)는 개인이나 집단을 움직여 행동을 하게 함

으로써 변화를 만들어 내는 능력 또는 잠재력으로 권력을 정의한다.House(1984)

는 다른 사람에게 효과를 유발시키는 역량이다.Hunsaker& Cook(1986)은 타인

으로 하여금 자신이 원하는 것을 하도록 영향을 미치는 능력이다.Rahim(1989)

은 영향을 미치고자 하는 사람의 행동이나 태도 의견이나 가치를 변화시키거나

통제하는 능력을 의미한다.Bass(1990)는 타인에 영향을 미치는 잠재적인 능력이

다.천명섭 외(2004)는 사회적 관례 속에서 다른 개인 또는 집단의 의지와 관계

없이 나의 의지와 뜻을 상대방에게 관철 시킬 수 있는 잠재적,실제적 힘 또는

능력이다.위에서 언급한 권력에 대한 정의를 종합하면,권력은 부하에게 영향력

을 행사하는 능력을 의미한다.

조직심리학 분야에서 권력(Power)의 개념은 권한(authority)과 비교되어 진다.

Chung& Megginson(1981)에 따르면,권력은 타인으로 하여금 어떤 것을 할 수

있도록 만드는 능력을 의미하고,권위란 관리자의 직위에서 오는 권리로서 조직

공동의 이익을 위해 부하를 복종하게 만드는 능력으로 리더가 개인이나 집단의

이익을 위하여 타인을 의존하게 만드는 능력으로 권력과 권한을 구분한다.
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<표 Ⅱ-1>권력의 정의

연구자 권력의 정의

Russell(1938) 보상이나 처벌 등 물리적인 통제

French& Raven(1959) 개인이나집단이상대방에게영향을행사할수있는잠재능력

Dessler(1980) 타인에게 영향력을 행사하기 위한 잠재력의 보유

Allen& Porter(1983) 영향력을 발휘하여 변화를 만들어 내는 능력

House(1984) 다른 사람에게 효과를 유발시킬 수 있는 역량

Hunsaker& Cook(1986) 타인에게자신의의도한것을하게끔영향을미칠수있는역량

Rahim(1989) 타인의 태도나 행동들 변화시키거나 통제할 수 있는 능력

Bass(1990) 타인에게 영향을 미치는 잠재적능력

Yukl(2009)
어느 한 특정시점에서 개인이나 표적인물의 행동이나 태도

에 영향을 미치는 행위자의 절대적인 능력

천명섭·장성철(2004)
나의 의지와 뜻을 상대방의 의지와 관계없이 관철시킬 수

있는 힘 또는 능력

2)권력유형

권력 유형(powertypes)은 권력 행사 원천의 근거가 어디에 있는지에 따른 분

류이고,권력행사의 원천이란 권력보유자가 그의 권력 기반을 어디서 얻게 되는

것인지 말하는 것이다(French& Raven,1959).Weber(1947)는 권한을 합법적 권

력(legitimatepower)으로 보고 권한을 합법적(legal-rationalauthority),전통적

(traditional), 카리스마적(charismatic) 권한으로 분류한다. French &

Raven(1959)는 일반적으로 널리 알려진 강압적 권력,준거적 권력,합법적 권력,

보상적 권력,전문적 권력으로 구분한다.Bass(1960)은 권력유형을 직위적 권력

(positionpower)과 개인적 권력(personalpower)으로 구분한다.Etzioni(1961)은

자원의 성격에 따라 강제적,공리적,규범적 권력으로 구분한다.Yukl(2009)은 권

력유형을 강압적 권력,보상적 권력,합법적 권력,정보 권력,생태학적 권력,준

거적 권력,전문적 권력의 7가지 유형으로 분류한다.또한 Yukl(2009)은 7가지
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권력 유형을 직위적 권력과 개인적 권력으로 분류하며,합법적,보상적,강제적,

정보적,생태적 권력을 직위에 기반을 둔 권력으로,준거적,전문적 권력을 개인

에 기반을 둔 권력으로 구분하고 있다.

〈표 Ⅱ-2〉 French& Raven의 권력유형 구분

직위적 권력 개인적 권력

합법적 권력

보상적 권력

강압적 권력

준거적 권력

전문적 권력

French& Raven(1959)이 제안한 5가지 권력유형은 다음과 같다.

첫째,보상적 권력(rewardpower)은 권력 행사자가 권력 수용자에게 보상을 줄

수 있다는 지각에 의해 형성 되는 권력을 의미한다.즉 권력 행사자가 타인에게

보상을 줄 수 있는 능력이 있을 때 보상을 받고자 하는 사람이 영향력을 행사하

는 사람의 통제를 받고 있다는 것을 지각하는 것을 말한다.보상적 권력은 자원

과 보상을 관리자가 실제로 통제 하는지,약속을 지킬 수 있는 능력과 의지가 있

는지에 따라 좌우되며,통상적으로 동료나 상사보다는 부하에 대해서 보상적 권

력을 훨씬 많이 갖는다.보상능력이 뛰어난 권력 행사자는 임금,보너스,승진,

좋은 보직 제공 등의 통제능력을 믿기 때문에 권력을 행사 할 수 있다.행사자의

보상권력을 제한하기 위해서는 보상을 어떻게 할당해야 하는가를 구체적으로 나

타내는 공식적인 방침이나 협약 등이 있다(Podsakoff,1982).그리고 횡적인 관계

에서 과업목표를 달성하기위해 정보를 교환하는 것은 조직에서 동료들 간에 이

루어지는 일반적인 영향력 형태로 연구에 따르면 호의를 서로 교환하는 것이 중

간관리자들의 성공에 중요하다는 것을 나타내고 있다.보상적 권력을 행사할 때

는 영향력을 받는 사람이 가치 있는 것을 보상 받으면,영향력을 행사하는 사람

을 신뢰할 수 있고 보상의 원천으로 지각되면 복종이 이루어질 가능성이 매우

높다.보상 권력을 행사할 때는 과업의 수행에 따른 요구들이 암묵적으로 이루

어지고 있지만.보상권력을 번번하게 사용하면 경제적인 측면만 강조하게 되어
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상사와 부하간의 순기능이 사라져 제대로 권력을 행사 할 수 없게 된다.즉,영

향력 행사자는 자신의 영향을 미치고자 하는 사람들이 어떤 보상을 가치 있게

생각하는지를 파악하는 것이 매우 중요하며,보상을 물질적인 만족으로 제공하기

보다는 성취감을 인정해 주면 보상은 시간이 지나감에 따라서 준거력을 높이는

원천이 될 수 있을 것이다(Yukl,2009,재인용)

둘째,강압적 권력(coercivepower)은 타인에게 강제력을 행사할 수 있는 능력

이 있을 때 나타나는 권력으로,부하들을 위협하거나 처벌 할 수 있는 권한에 바

탕을 두며,보상적 권력과는 상호 반대의 개념이다.전통적 조직에서는 공식적인

직위에서 나오는 보상이나 처벌에 대한 통제권을 부여 받았다.강압적 권력의 행

사는 권력자의 뜻에 부합되지 않을 때 부하들은 조직에서 불이익을 받게 될까봐

두려움에서 상급자가 의도한 바대로 복종하게 되며,과거군대 등 계급조직에서

사용 빈도가 높았다.하지만 현대의 횡적 조직에서는 사용할 기회가 거의 없다.

예를 들어 상급자의 벌이 무서워 상급자의 지시에 복종하게 되면 이는 강압적

권력이고,미래의 보상을 기대하여 복종하게 되면 이는 보상적 권력이다.또한

강압적 권력은 부하가 요구나 규칙 또는 방침에 불복종 할 경우에 바람직하지

못한 결과를 입게 될 것이라는 위협이나 경고에 의해 촉발된다.그리고 조직에서

불법 등의 행위가 있을 때 적절하게 행사될 수 있으나 가급적 사용을 줄이는 것

이 좋다.강압적 권력을 잘 못 사용하면 분노나 원망을 불러일으키거나 보복 등

바람직하지 못한 부작용을 초래 할 수 있기 때문에 꼭 필요한 경우를 제외하고

는 강압적 권력을 피하는 것이 최선의 방법이다(Yukl,2009,재인용).

셋째,합법적 권력(legitimatepower)은 권력 행사자가 보유하고 있는 조직 내

지위에 기초한 권력으로,관리자가 보유하고 있는 조직 내 지위에 기반을 둔 정

당한 권리를 전제로 한다.합법적 권력은 어떤 직위에도 그 직무를 수행할 수 있

도록 주어진 권한(authority)이다.이는 관리자가 조직 내에서 특정의 직위나 역

할을 차지함으로써 소유하게 된다(김주엽 외,2010).부하는 상사의 조직상 지위

때문에 어떤 유형의 지시나 요구도 합법적으로 간주되어 복종할 의무가 발생하

는 권력으로 인지하기 때문에 합법적 권력의 효과는 부하의 암묵적 이해를 통

한 동의 즉,합법적 권력의 수용 여부에 의해 좌우된다(Jacobs,1970).합법적 권

력의 크기는 개인의 권한범위에 속하고,상사들은 부하들보다 일반적으로 더 많
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은 권한을 가지며 ,조직에서 관리자의 직위가 높을수록,권력도 같이 높아지는

경향이 있어 부하는 상사에게 복종할 의무가 있다고 생각하게 된다(Yukl,2009,

재인용).

넷째,준거적 권력(referencepower)은 개인이 가지고 있는 특별한 자질로 성격

적 특성이나 인품 또는 인간적 매력으로 인해 나타나는 권력이다.관리자에게 애

정이나 감탄 ,충성심의 강력한 감정을 가지는 사람들이 그를 기쁘게 하고자 하는

욕망을 가질 때 생겨난다.사람들은 자기보다 뛰어난 사람들의 모습을 닮고자 한

다.이때 나타나는 가장 강력한 형태의 준거적 권력은 영향력을 행사하는 사람과

동일시되기 위하여 권력 행사자의 요구에 순응하고,자기가 좋아하고 존경하는

사람의 행동을 모방하는 크기만큼 영향력을 받게 된다.즉,상사로부터 인정을

받기 위하여 부하는 상사가 요구하는 것을 행하고 그에 따라 상사의 태도와 비

슷하게 닮아 가게 된다.사람들은 자신보다 뛰어난 사람을 닮고자 하는데 이때

준거적 권력이 발생하게 되는 것이다.매사에 우호적이고 호감이 가며 신뢰할 수

있는 있는 상사는 통상적으로 준거적 권력이 더 크다.준거적 권력을 유지하기

위한 방법으로는 부하에게 진심에서 우러나는 격려와 지원을 하고 도와주며 매

사에 긍정적인 관심과 약속을 지키며 자신의 희생을 감수할 때 부하에 대한 영

향력은 증대 된다.또 다른 하나는 역할 모델을 통한 방법으로 호감과 존경을 받

는 개인은 다른 사람들이 모방할 모델을 설정하고 제시해 줌으로써 상당한 영향

력을 미칠 수 있다.동일시가 강력하게 일어날 때는 수용자가 무의식속에 모방이

일어난다.Bachman(1966)은 판매조직의 판매원들에게는 합법적 권력과 전문적

권력이 가장 큰 영향을 미쳤지만,준거적 권력과 전문적 권력이 판매원의 높은

만족과 성과에 관련이 있다고 밝혔다.그리고 강압적 권력과 합법적인 권력은 오

히려 불만족한 것으로 나와 성과와는 관계가 없는 것으로 주장하였다(천명섭외,

2004).이렇게 볼 때 구성원들은 좋아하는 관리자의 행동을 모방하기 때문에 관

리자가 행사하는 권력의 역할 설정이 가장 중요하다(Yukl,2009,재인용).

전문적 권력(expertpower)은 개인이 가지고 있는 지식이나 전문적 기술 때문

에 그에게로부터 영향을 받을 때 나타나는 권력으로 개인의 전문성에 기초하며,

과업관련 지식과 기술은 개인의 특성에 기반을 둔다.어느 분야에서든 중요한 정

보나 탁월한 능력을 갖고 있다면 이는 전문적 권력을 갖고 있는 것으로 개인의
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전문성에 속하며 조직 내의 공식적인 위치 때문은 아니다(김주엽외 2010).과업

이 부하에게 중요한 것일수록 상사가 전문성을 발휘하게 되면 권력은 더 커질

수 있다.만약 상사에게만 그 전문성이 있다면 상사에 대한 의존성은 더욱 커지

게 된다(Hicksonetal.,1971:Patchen,1974).그러나 영향력을 행사하는 사람이

전문성을 가지는 것만으로는 충분하지 않다.영향력을 받는 사람이 전문성을 인

정해야하며,정보와 조언이 믿을 만한 것이라고 인정해야 한다.그리고 영향을

받는 사람이 영향력을 행사하는 자 이외에 다른 전문가를 쉽게 찾지 못하면 영

향력을 행사하는 사람에게 더욱 의존하게 된다.전문성을 입증하는 가장 확실한

방법은 중요한 문제를 해결하고 ,훌륭한 결정을 내리고,믿을만한 조언을 제공하

며,눈에 잘 띄는 프로젝트를 성공시키는 것이라고 했다.다른 방법으로는 의도

적이지만 남들이 눈치 채지 못하게 위기를 조성하여 이를 해결하는 능력을 보여

주는 것이다(Goldner,1970;Pfeffer,1977a).그러나 영향력을 행사하는 사람이

많은 전문지식이나 정보를 갖고 있어도 신뢰성과 설득력이 없다면 무의미하다.

영향력의 성공여부는 전문적 지식뿐만 아니라 리더의 신뢰성과 설득력 있는 의

사소통 능력에 좌우된다.(Yukl,2009,재인용).

〈표 Ⅱ-3〉 French& Raven의 권력유형 비교

권력유형 개념정의

보상적 권력
권력보유자가 권력 수용자에게 보상을 제공해 줄 수 있다는 능

력을 지각하게 만드는 능력

강압적 권력
권력행사자의 요구에 복종하지 않는 사람들을 위협 할 수 있는

능력으로 통제하는 처벌을 피하기 위해 복종하게 만드는 능력

합법적 권력
영향력을 행사하는 사람의 요구가 합법적인 지위에서 오는 권리

로 인정하여 복종할 의무가 있게 만드는 능력

전문적 권력
영향력을 행사하는 사람의 특별한 전문적인 지식을 권력 수용자

가 믿고 신뢰하여 복종하게 만드는 능력.

준거적 권력
권력수용자가 권력행사자의 매력이나 존경심에서 그와 동일시되

고자 하는데 근거를 둔 권력

출처:Yukl.G.(2009),Leadershipinorganizations,7thedition,Pearson.
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Bass(1960)가 제안하는 권력유형은 직위적 권력(positionpower)과 개인적 권

력(personalpower)이며 다음과 같다.개인적 권력은 조직에서 개인이 직위에 따

른 기회에서 또는 권력 행사자의 개인 특성 및 권력을 행사하는 사람과 권력 수

용자와의 관계에 의한 속성에서 나온다.직위적 권력은 합법적 권한에서 오는 영

향력으로 자원과 보상,처벌,정보,물리적 작업 환경 등에 대한 통제를 하기도

한다.개인적 권력은 개인이 갖추고 있는 특별한 전문지식과 우정,충성심에 근

거한 잠재적 영향력을 포함한다.권력을 결정짓는 두요인은 복잡하게 상호작용하

기 때문에 이두가지를 구별하는 것이 어렵다.

3)권력유형의 연구흐름

Bachman(1966)은 보험대리점을 대상으로 판매원의 만족은 준거적 권력과 전문

적 권력과는 정(+)의 상관관계가 있었으나 보상적 권력과 강압적 권력 및 합법적

권력과는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

Podsakoff& Schriesheim(1985)의 연구에 따르면 대체적으로 리더의 준거적

권력과 전문적 권력유형이 부하의 직무만족에 상관이 높았으며,리더의 합법,보

상적,강압적 권력유형은 부하의 낮은 직무 만족도를 가져오거나 전혀 관련이 없

는 것으로 나타났다.그래서 리더는 부하에게 권력을 사용할 때 개인적 특성에서

나오는 전문적 권력이나 준거적 권력을 사용하는 것이 좋으며,자신의 직위에서

나오는 보상적,강압적,합법적 권력 등은 가급적 사용하지 않는 것이 바람직하

다고 주장하였다.

Yukl(1981)은 통합한 권력유형의 비교 연구에서 리더의 매력과 전문성에 기반

을 둔 권력유형들은 부하들의 만족감과 이직의 감소,생산성 향상등과 관련이 있

었으며,강제적,합법적 권력 행사는 불만족과 성과의 감소를 가져오거나,관심을

보이지 않았고,보상권력은 연구자들 간에 일정한 방향의 일관성을 찾아낼 수 없

다고 했다.이와 같이 연구자들의 연구에서 보는 것처럼 권력수용자의 처한 상황

에 따라 다양하게 나타나고 있음을 알 수 있다

국내 선행연구에서의 경우,김석우,차동욱(2003)은 권력유형이 승진에 미치는

영향력을 연구하였다.연구결과 전문적 권력,준거적 권력,의사결정 권력이 승진
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에 영향을 미치는 것으로 확인됐다.천명섭,장성철(2004)는 중간관리자의 권력행

사 유형과 종업원의 직무태도 연구에서 합법적,전문적,준거적 권력은 직무만족

에 정(+)의 영향,강압적 권력은 부(-)의 영향을,보상적 권력은 직무만족에 영향

없음으로 나타났다.김희철,강영순(2008)은 권력유형과 혁신행동의 관계에서 부

하의 자아개념과 혁신행동을 증대시키기 위해서는 전문적,준거적 권력이 효과적

임을 설명하고 있다.
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〈표 Ⅱ-4〉 권력유형 연구 결과

연구자 연구내용

Bachman(1966)

관리자의 권력유형이 판매조직의 판매원들에게 미친 영향 연구.

합법적,전문적 권력이 가장 큰 영향을 미쳤고,준거적,전문적 권

력은 만족 및 성과에 관련이 있고,강압적 권력은 불만족과 성과

와는 관련이 없는 것으로 나왔다.

Warren(1968)

다섯 가지 권력유형이 학교 교사의 조직통제에 대한 연구

강압적 권력에는 행위적 복종이 우세하였고,전문적,준거적 권력

에는 태도가,보상적 권력에는 행동과 태도가 비슷하였으며,준거

적,전문적 권력은 서로 밀접한 관계가 있음을 밝혔다.

Ivencevich&

Donnelly

(1970)

리더의 권력유형이 종업원들에게 미치는 영향 연구

전문적 권력＞합법적 권력＞보상적 권력＞강제적 권력 순으로 나

타났다.

Podsakoff&

Schriescheim

(1985)

리더가 행사하는 권력 중에 전문적,준거적 권력이 부하만족과 업

무성과에 긍정의 효과를,합법적,보상적,강제적 권력은 불만족과

업무성과가 낮거나,전혀 무관한 것으로 나타났다.

Stahelski,Forst

,& Patch(1989)

작업집단에서 상사의 사회적 권력의 원천을 연구

리더는 합법적,보상적,강제적 권력 보다 준거적,전문적 권력을

더 많이 사용하나,부하의 수가 많으면 강제적 권력을 많이 사용

하는 것으로 나타났다.

천명섭,장성철

(2004)

중간관리자의 권력행사 유형과 종업원의 직무태도 연구

합법적,전문적,준거적 권력은 직무만족에 정(+)의 영향,강압적

권력은 부(-)의 영향을,보상적 권력은 직무만족에 영향 없음으로

나타났다.

유창남(2009)

리더행동 및 권력유형의 적합관계와 리더십유효성의 관계 연구.

합법적,준거적·전문적,보상적 권력은 혁신행동에 정(+)의 영향을

강압적 권력의 영향력은 유의하지 않게 미치는 것으로 나타났다.
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2.직무헌신과 상사 만족

1)직무헌신의 개념

직무헌신(jobdedication)은 자신의 직무에 적극적으로 참여하여 일의 의미,열

정,영감,자부심,도전을 경험하는 것을 의미한다(Schaufelietal.,2002).직무열

의(job engagement)는 활기(vigor),헌신(dedication),몰두(absorption)의 3개의

하위차원으로 구성된다(Schaufelietal.,2002).직무헌신은 직무열의의 구성개념

(construct)가운데 헌신을 뜻한다.

직무열의는 조직 구성원이 자신의 직무를 수행하는데 나타나는 육체적,인지

적,정서적,그리고 정신적인 에너지를 투입하는 것을 의미한다(Kahn,1990).

Rothbard(2001)은 개인이 심리적으로 작업에 몰입하는 상태를 직무열의로 설명

한다.Schaufelietal.(2002)은 긍정적이고 성취감을 주는,작업과 관련된 심리상

태를 의미하며,활기,헌신,몰두를 그 특징으로 설명하고 있다.Salanova(2005)는

업무를 긍정적,열정적,헌신적으로 몰입하는 마음을 직무열의로 정의한다.

Kahn(1990)은 직무열의를 조직원들의 업무성과와 연관이 되어지는 것으로 통

합적으로 집중할 때 나타나는 심리적.정신적 현상으로 규명했다.이는 최근에

나타난 긍정심리학에 영향을 미쳐 직무에 대하여 부정적인 면 보다는 긍정적인

면에 높은 관심을 갖게 만들었다(Schaufeli& Salanova,2005).

Schaufelietal.(2002)에 의하면,활력은 일을 하는 동안에 높은 수준의 에너지,

정신의 집중과 의지 그리고 어려움을 만났을 때 포기하지 않는 인내력을 의미한

다.헌신은 일에 대한 의미부여와 자부심을 갖고 열정적으로 도전하는 것으로 개

인의 가치관과 같을 때 나타나는 자발적인 행동으로 내재된 역량을 모두 쏟아

붓는 것을 말한다.몰두는 일에 대해 완전한 집중상태로 시간에 상관없이 일을

하며,일을 떠난 자신을 생각하지 않음을 말한다.

박노윤(2011)에 의하면,직무열의는 직무만족,직무몰입과 비교되는 개념이다.

직무만족은 개인의 직무 또는 직무경험에 대한 평가로부터 발생하는 즐거운 또



- 17 -

는 긍정적인 감정 상태를 의미한다(Locke,1976).직무만족은 직무조건 또는 특

성에 대한 평가적 판단에 대한 직무태도를 의미하며,욕구와 관련된 감정적 반응

에 초점을 맞추고 있다.따라서 직무만족의 경우 직무에 대한 호의적인 평가로부

터 발생하는 긍정적인 감정은 직무열의에 기여할 수 있다.둘째,직무몰입은 직

무가 개인과 그의 정체성에서 중요한 정도를 의미한다(LawlerandHall,1970).

직무몰입의 특징은 직무가 욕구를 충족시켜주는 능력에 대한 인지적 판단을 뜻

하고,직무와 관련된 정체성을 유지하기 위해 인지적 에너지에 초점을 맞춘다.

따라서 직무몰입은 인지적 개념으로 직무열의의 한 차원으로 간주 될 수 있다.

셋째,직무열의는 개인의 역할수행에 자신을 육체적,인지적,감정적으로 사용하

고 표현하는 것을 의미한다(Kahn,1990).직무열의는 직무자체에 대한 지각으로,

직무경험을 표현하는 태도가 아니라 자신의 역할수행에 관심을 가지고 몰두하는

것을 의미한다.또한 인지,감정,행동을 동시에 강조하며 인지와 함께 감정과 행

동을 적극적으로 사용한다(박노윤,2011).

직무열의는 낮은 직무 탈진,높은 직무만족 낮은 결근,낮은 이직,높은 조직

몰입과 정(+)의 상관관계가 있다(Schaufeli & Salanova,2005). Bakker &

Geurts(2004)는 그의 종단 연구에서 직무열의의 상태가 2년 이상 유지되는 것을

확인하였으며,따라서 직무열의는 순간적인 상태라기보다는 지속적으로 유지되는

것을 밝혔다.직무열의는 일중독과 관련이 있다(Schaufeli,Tari& VanRhenen,

2005).즉 직무열의와 일중독은 일을 열심히 한다는 점에서 유사한 점이 있으나,

일중독은 부정적인 측면에서의 접근이며,직무열의는 긍정적인 측면에서의 접근

으로 구분하고 있다.SchaufelI& Salanova(2005)는 기술의 다양성과 직무의 자

율성,과업 피드백과 같은 업무의 특성이 종업원의 내적 동기를 유발하여 잠재력

을 극대화하는 것처럼 기술의 다양성과 개개인의 자율성,피드백은 직무열의를

증가시킨다.따라서 직무열의는 자율성이나 업무의 다양성과 같은 직무의 긍정적

인 특성들과 정적으로 관련이 있고 긍정적 특성이 많을수록 직무열의의 수준이

높아진다.Schaufeli& Bakker(2004)는 성과에 대한 피드백,상사의 코칭 등 직

무자원이 직무열의의 하위자원들인 활력,헌신,몰두와 정(+)의 관계가 있음을 검

증했다.Llorens,Bakker,Schaufeli& Salanova(2005)는 직무통제감,상사지원과

조직풍토가 직무열의와 정(+)의 관계가 있음을 밝혔다.
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따라서 본 연구에서 직무헌신은 직무열의의 하위개념으로 접근한다.직무헌신

은 자신의 직무에 적극적으로 참여하여 일의 의미,열정,영감,자부심,도전을

경험하는 것을 의미한다(Schaufelietal.,2002).

2)상사 만족의 개념

상사 만족이란 상사와 관련된 태도의 하나로 상사가 갖고 있는 가치관이나 태

도 등이 자신의 신념과 가치관의 수준과 같을 때 상사에 대한 감정적,이성적,

정서적 만족상태를 의미하며 욕구나 기대치 조건이 채워져서 모자람이 없는 상

태를 말한다(Byrne,1971).사람들은 자기와 비슷한 태도를 가진 사람들을 좋아

한다.취향이나 선호도가 비슷한 사람들이 일을 같이 하면 몰입이 증가하고 이직

의도가 감소하며,업무에 대해서도 조직원들과 비슷한 가치관을 갖고 있으면 직

무만족이나 조직 몰입이 증가한다(Meglionetal,.1992).Bauer&Green(1996)은 상

사와 부하의 성격이 비슷한 경우 좋은 관계를 형성하는데 도움이 된다고 했다.

즉,서로 간의 성격이나 취미가 비슷한 경우 두 사람간의 만족이 그렇지 않은 사

람보다 더 높다고 하겠다.

상사 만족은 직무만족의 하위개념이다.직무만족은 종업원이 자신의 직무에 대

해 가지는 우호적 또는 비우호적인 전반적 평가를 의미한다(Locke,1976).모든

태도 변수와 마찬가지로 직무만족은 자신의 직무와 관련해서 가지게 되는 감정,

사고,행동으로 구성된다(Jex,& Britt,2010).직무만족의 구성요소는 학자들마다

다양하다.Weissetal.(1967)에 따르면 직무만족의 구성요소는 활동성,독립성,

다양성,감독(인간관계),감독(기술관계),권위,능력,보상,승진,책임감,동료,인

정,성취,창의성으로 구성된다.이 가운데 기술관계 및 인간관계로서의 감독이

상사 만족을 의미한다.

직무만족은 감정,사고,행동으로 구성되며,감정의 경우,Locke(1976)은 감정범

위이론을 제안하였다.그에 따르면,감정범위 이론의 기본전제는 종업원이 직무

만족을 평가할 때 업무의 각 측면에 차별적인 가중치가 주어진다는 것이다.

따라서 상사 만족의 경우 상사의 권력유형에 대해 구성원들이 감정적인 반응

으로 인해 형성되는 태도이며,그러한 만족의 정도는 상사의 권력유형에 의해서
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영향을 받는다는 것이다.본 연구에서 상사 만족은 상사와 관련된 태도의 하나로

상사가 갖고 있는 가치관이나 태도 등이 자신의 신념과 가치관의 수준과 같을

때 상사에 대한 감정적,이성적,정서적 만족상태를 의미한다.

3)권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계

권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계는 다음과 같다. Slims &

Szilagyi(1976)은 보상적 권력과 직무몰입이 상관관계가 있다.Podsakoff&

Schriesheim(1985)은 리더의 준거적 권력과 전문적 권력은 종업원의 만족과 직무

성과에 긍정적으로,합법적,보상적 및 강압적 권력은 부하의 낮은 만족과 직무

성과에 부정적인 영향을 주거나 관계가 없다.Bachman(1966)은 보험대리점을 대

상으로 대리인의 만족은 준거적 권력과 전문적 권력과는 정(+)의 상관관계가 있

었으나 보상적 권력과 강압적 권력 및 합법적 권력과는 부(-)의 상관관계가 있

다.Slocum(1970)은 철강회사 종업원들을 연구대상으로 강압적 권력이 직무만족

에 부(-)의 상관관계,전문적 권력은 직무만족과 정(+)의 상관관계가 있다.

Yukl(1981)은 Warren(1968)의 연구결과와 Slocum(1970)의 연구 결과 등을 재분

석하여 준거적 권력행사는 종업원의 만족과 결근 및 이직률 감소,성과의 향상과

관련이 있으며,합법적 권력행사는 종업원의 만족과 성과에 영향이 없거나 부(-)

의 상관관계가 있으며,보상적 권력행사는 효과와의 관계에서 일관적인 경향이

없다.Warren(1968)은 전문적,준거적 및 합법적 권력이 부하의 태도개입과 정적

으로 상관이 있다.천명섭,장성철(2004)은 중간관리자의 권력행사 유형과 종업원

의 직무태도 연구에서 합법적,전문적,준거적 권력은 직무만족에 정(+)의 영향,

강압적 권력은 부(-)의 영향을,보상적 권력은 직무만족에 영향 없음으로 나타났

다.

선행연구 결과를 정리하면 다음과 같다.권력유형 중 전문적 및 준거적 권력은

구성원의 태도변수들과 정(+)의 상관관계가 있으며,강압적 권력은 구성원의 태

도와 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.합법적 권력의 경우 연구 결과

에 있어 태도변수들과의 관계가 일치하지 않는 경향을 보이고 있다.그러나 본

연구에서는 Warren(1968)의 경우 합법적 권력이 부하의 태도 개입과 정적 상관
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관계가 있다는 측면에서 합법적 권력과 태도의 관계가 정(+)의 관계가 있음을 추

론한다.따라서 관리자의 권력행사 유형 중에서 전문적,준거적,합법적 권력은

종업원의 직무헌신과 상사 만족에 정(+)의 관계가 있고,강압적 권력은 부(-)의

관계가 있음을 추론한다.

3.과업성과 및 이직의도

1)과업성과의 개념

과업성과(taskperformance)는 조직의 제품이나 서비스를 제공하거나 그 제조

과정에 참여하는 것과 같이 공식적인 직무를 수행함으로써 조직의 주요 기능에

공헌하는 활동을 의미한다(Borman& Motowildo,1993).윤석화·박희태·손승연·

이수진(2009)에 따르면,직무수행의 개념은 연구목적에 따라 직무성과(박동수·이

희영,2002),업무성과(심원술,1998)로 사용되기도 한다.과업수행과 과업성과의

차이는 행동에 초점을 맞추는 경우 수행으로 활용되며(이경근,2005),행동에 대

한 결과에 초점을 맞추는 경우 성과로 사용된다(박동수·이희영,2002).따라서

jobperformance는 직무수행으로,taskperformance는 과업과 관련된 행동뿐만

아니라 결과를 포함하는 과업성과로 활용된다(윤석화·박희태·손승연·이수진,

2009).

과업(task)은 독립된 특정한 목표를 위하여 일을 하는 작업 활동이고 성과

(performance)는 과업목표에서 달성된 결과를 말하며,단순한 일을 의미하는 것

이 아니라 조직 활동에 필요한 기능과 역할을 말하는 것이다(송병식,2008).

Katz(1964)는 직무와 관련된 두 가지 차원으로 조직 내 행동과 조직 외 행동을

제시하였다.종업원의 조직 내 활동은 공식으로 부여받은 과업을 실행하는 것으

로 과업성과와 관련활동에고,과업성과는 직무기술서상에 표시되어 있거나 직무

기술서상에 나타나 있는 일들을 수행하는 것으로 정의된다(Welbourne,1998).
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과업성과는 그들의 조직구성원의 능력과 역량을 나타내는 것으로 과업성과가

높은 구성원은 조직 내에서 가치 있는 존재로 인식되고,다른 사람으로부터 긍정

적인 평가를 받는 경향이 있다(Yunetal.,2007).

2)이직의도의 개념

이직의도(turnoverintention)는 조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나

려고 의도하는 것을 의미한다(Mottaz, 1988). 이직(seperation)과 이직의도

(turnoverintention)의 차이는 다음과 같다.이직(separation)은 종업원이 자신이

소속되어 있던 곳에서 이탈하는 하는 것을 말한다.Boudreae& Berger(1985)는

이직에 대해 종업원 자의에 의한 혹은 경영자에 의해 종업원과의 고용관계가 종

결되는 것을 의미한다.Mobley(1982)는 이직에 대해 조직에서 금전적 보상을 받

은 개인이 본인의 자발적 의사에 따라 구성원으로서의 역할을 포기하는 것이라

고 정의하였다.이직의도는 이직의 선행과정을 의미한다.즉 조직구성원이 현재

직무에 대한 평가 후 직무에 불만족을 고려하게 되면 그로 인해 개인적으로 가

지게 되는 태도를 의미한다.

Mobley(1982)는 직무만족이 이직으로 이어지는 심리적 의사결정 단계를 모형

화 하였다.그에 따르면 이직에 이르는 과정에 대해,조직구성원은 현재의 직무

에 대해 평가 후 직무에 대한 불만족을 경험하게 되면 이직에 대해 고려를 하게

되고,행위에 따른 기회비용을 비교 평가한 후,대안을 탐색하여,현재의 직무와

대안과의 비교를 통해 실현가능한 대안으로 평가한 후,이직과 근속여부를 비교

하여 실질적인 행위의도를 형성하고,행위를 실행하게 된다는 것이다.

Steel& Ovalle(1984)는 사람들은 대부분 자신의 의도에 따라 행동하게 되며,

실제로 의사 결정과정에서 이직의도가 이직행동으로 실행될 확률은 매우 높다는

주장한다.Fleisher(1985)도 이직의사가 있으면 현재의 직업과 비교하면서 다른

직업을 찾게 되고,이런 과정을 거쳐서 이직을 하게 된다고 하였다.즉 이직의도

가 중요한 이유는 개인이 형성하고 있는 이직에 대한 태도가 실제 행동으로 이

어질 가능성이 높기 때문이다(Fishbein& Ajen,1975).

이직이 유형을 살펴보면 다음과 같다.이직의 유형은 첫째,이직의사가 본인에
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게 있는지 아니면 조직에게 있는지에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 나

눌 수 있다.자발적 이직(voluntaryseparation)은 종업원 스스로의 의사에 따른

이직으로 휴직,사직,전직이 있고,비자발적 이직(involuntaryseparation)은 종

업원의 의사에 반하는 것으로 조직이나 경영자에 의해 강제되는 이직을 말하며,

정리해고,징계해고,조기퇴직,명예퇴직,정년퇴직 사망 등이 해당된다(송병식,

2008).

둘째,조직구성원의 회피가능 여부에 의해 회피가능 이직과 회피불가능 이직으

로 구분한다.회피가능 이직이란 경영자의 노력으로 번복이 가능하고 이직을 최

소화 할 수 있는 것으로 임금,근무시간,복지 제도 등 자발적 이직의 대부분이

여기에 속하며 이직관리의 주요 대상이 된다.회피 불가능 이직이란 종업원이 질

병,사망,이민등과 같이 경영자가 통제 할 수 없는 사유에 해당되는 이직을 말

한다(송병식,2008).

셋째,조직의 통제여부에 따라 통제가능 이직과 통제 불가능 이직으로 구분한

다.통제가능 이직은 조직에서 통제가 가능한 것들로 임금,근무환경,복지,승진

에 불만족을 갖고 있는 것이고,통제 불가능 이직은 종업원이 질병이나 사망의

원인이 되는 것으로 경영자의 노력으로도 통제가 불가능 한 것을 말한다.

넷째,이직의 결과가 조직에 미치는 영향에 따라 순기능적 이직과 역기능적 이직

으로 구분한다.순기능적 이직이란 개인과 조직이 서로 조직을 떠나는 것에 대해

같은 생각을 하고 있는 것을 의미한다.역기능적 이직은 개인은 조직을 떠나고 싶

은데,조직은 그 개인을 조직에 남게 하려는 의지가 강한 것을 말한다(Dalton,

1981).

조직구성원이 이직 원인은 조직 전체요인,근로환경 요인,직무내용 요인,개인

적 요인으로 구분할 수 있다(Poter& Steers,1973,1982).첫째,조직전체 요인은

임금,승진제도,복리후생,동료 집단과의 상호작용의 성격,조직의 규모 등 개인

에게 영향을 미치는 변수들과 관련된다.종업원들은 임금이나 승진의 공정성이

결여되거나 기대감에 미치지 못했을 때 실망하여 이직을 생각하게 된다는 것이

다.임금 인상이나 승진 제도등도 중요한 의미가 있지만 종업원의 기대와 차이가

발생할 때는 의미가 상실된다.그리고 조직의 의사결정 방법 또한 중요하다고 하

겠다.의사결정과정에서 권력이 분산되지 못하고 한 사람에게 집중될 경우 조직
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원은 소외감을 느껴 이직을 생각하게 될 것이다.

둘째,근로 환경 요인은 상사의 리더십,동료들과의 인간관계,근무조건,직업집

단의 크기 등 종업원이 처해 있는 근로환경이 종업원들에게 있어 이직결정에 영

향을 미치는 요인이다.

셋째,직무내용요인은 개인이 담당하고 있는 특정업무를 수행하는데 있어 요구

되는 의무와 활동은 그가 조직에 잔류할 것인가를 결정하는데 중요한 영향을 미

친다.이직과정에서 직무와 관련 이직에 영향을 미치고 있는 요인들을 보면 직무

특성,과업내용,정체성과 자율성 그리고 책임감,역할 모호성 및 업무 과중 등이

조직에 잔류할 것인가를 결정하는데 중요한 변수로 작용하고 있다.

넷째,개인적 요인은 개인이 갖고 있는 특성,연령,근속기간,적성,건강,가정

환경등도 이직에 영향을 미친다.

3)권력유형,직무헌신 및 상사 만족과 과업성과 및 이직의도의 관계

권력유형과 과업성과 및 이직의도를 관계를 살펴보면 다음과 같다.Podsakoff

& Schriesheim(1985)의 연구에서 관리자의 강압적,합법적,보상적 권력은 부하

의 성과와 직무만족에 부정적인 영향을 미치고,개인적 속성에 의한 전문적 권력

과 준거적 권력은 종업원의 만족과 직무성과에 정적인 영향 미친다.이규만

(2006)의 연구에서도 합법적 권력이나 강압적 권력은 과업성과에 부(-)의 영향을

미치는 경향이 있다.Student(1968)는 486명의 관리자를 평가한 40개의 생산 작

업집단에 관한 연구에서 작업자들이 관리자들에게 복종하는 관리자의 권력유형

은 합법적 권력,전문적 권력,보상적 권력,준거적 권력,강압적 권력 순서로 행

사하였고,전문적 권력과 준거적 권력은 과업성과에 정(+)적인 상관관계가 있음을

알아냈다.

직무헌신과 과업성과 및 이직의도의 관계는 다음과 같다.직무헌신은 직무열의

의 구성개념이다.국내·외 선행연구에서 직무열의에 관한 선행연구는 다차원보다

는 단일차원의 연구가 주류를 이루고 있다.그로 인해 직무헌신과 과업성과 및

이직의도의 관계를 확인하는데 한계가 있다.따라서 직무헌신과 결과변수의 관계

는 직무열의의 차원에서 수행된 연구를 통해 관계를 확인한다.직무열의가 높은
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사람들은 직무만족과 높은 관계가 있다(Schaufelietal,2001).Park(2007)은 직무

열의의 하위 요소인 활력,헌신,몰입이 직무만족에 정(+)의 상관관계가 있다.최

훈(2007)은 직무열의가 높은 사람은 조직에 강한 소속감과 상사에게 긍정의 피드

백을 얻기 위해 업무뿐만 아니라 그 이외의 일에도 열과 성을 다한다고 했다.

Feacher& Kincki(2004)는 연구에서 직무열의가 조직몰입과 조직 시민행동과도

정(+)적인 관계를 맺는 것으로 예측했다.Schaufeli& Bakker(2004)는 열의와 이

직의도와는 부(-)적인 관계가 있다고 말했다.Park(2006)은 직무열의가 높을수록

이직의도가 낮아짐을 제시하였다.Schaufeli& Bakker(2004)는 직무열의와 이직

의도는 부(-)적인 관계를 갖는다.

상사 만족은 직무만족의 하위차원으로 직무만족을 다차원으로 접근한 실증연

구가 많지 않은 관계로 직무만족과 결과변수의 관계를 통해 상사 만족과 과업성

과 및 이직의도의 관계를 추론한다.현희정 외(2003)는 상사-부하간 성격일치가

상사에 대한 만족 및 신뢰에 미치는 영향 연구에서,상사 만족을 정서적 안정성

차원,경험에 대한 개방성 차원,외향성 차원,호감성 차원,성실성 차원에서 연

구한 결과 상사에 대한 만족과 신뢰는 상사의 정서적 안정성이 부하의 안정성보

다 약간 더 높을 때 가장 높게 나왔고,상사의 개방성 또한 부하의 개방성보다

약간 더 높을 때 가장 높게 나왔으며.외향성 차원에서도 상사가 더 외향적일 때

가장 높게 나타난 것을 보여줬다.그리고 호감성 차원에서도 상사의 호감성이 더

높을 때 높게 나왔고,성실성 차원에서는 성격의 일치 또는 불일치가 상사에 대

한 만족에는 영향을 주지 않았지만,성실성 차원에서도 성격이 일치될수록 신뢰

가 높다는 것을 의미한다.Bond& Hayes(2002)의 연구에서도 상사 만족은 개

인의 성과에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으로 나타나고 있다.선행연구에서

도 밝혀졌듯이 과업성과가 높은 사람들은 이직에 대해 선택의 폭이 넓기 때문에

부(-)적인 생각을 하고 ,성과가 낮은 사람들은 이직에 대해 고려를 하게 된다는

것이 밝혀졌다.결국 상사 만족은 과업성과에 정(+)의 관계로 나타나고 이직의도

에는 부(-)의 영향을 미칠 것이라고 예측해 볼 수 있다.
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Ⅲ.연 구 설 계

본 장에서는 전술한 이론적 배경에 근거하여 본 연구에서 수행할 연구모형,연

구가설,표본설계,분석방법,변수의 조작적 정의 등을 논의한다.

1.연구모형 및 연구가설

1)연구모형의 설계

본 연구의 목적은 권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상

사 만족의 매개효과를 분석한다.연구목표는 네 가지 차원에서 수행된다.첫째,권

력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)과 직무헌신과 상사 만족의 관계를

검증한다.둘째,권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)과 과업성과 및 이

직의도의 인과관계를 검증한다.셋째,직무헌신과 상사 만족이 과업성과 및 이직

의도에 미치는 영향력을 검증한다.넷째,권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적

권력)과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의 매개효과를

확인한다.본 연구에서 독립변수는 French& Raven(1959)의 의해 제안된 5가지

권력유형에서 보상적 권력을 제외한다.이는 본 연구 대상인 보험설계사의 경우

상사가 보상적 권력을 행사할 수 없는 업종의 특성 때문이다.따라서 독립변수인

권력유형은 강압적,합법적,준거적,전문적 권력 유형을 독립변수로 설정한다.
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〈그림 Ⅲ-1〉 연구모형

2)연구가설의 설정

본 연구에서는 권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)과 과업성과와

이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의 매개효과를 검증한다.가설의 설정

절차는 다음과 같다.권력유형과 매개변수(직무헌신,상사 만족)의 관계,권력유

형과 결과변수(과업성과,이직의도)의 관계,매개변수(직무헌신,상사 만족)와 결

과변수(과업성과,이직의도)의 직접효과를 검증한다.그리고 마지막으로 권력유형

과 결과변수(과업성과,이직의도)의 관계에서 매개변수(직무헌신,상사 만족)의

매개효과를 검증하는 가설을 설정한다.

본 연구에서 변수들 간의 관계는 정서평가이론(Arnold,1960,1970)에 기반을

두고 관계를 설명한다.정서평가이론에 의하면,정서의 인지적 측면은 평가에 의

해서 이루어진다.인지적 정서이론에서는 선행되는 사건의 인지적 평가 없이 정

서는 일어나지 않으며,사건 자체가 아니라 평가가 정서를 일으키는 것으로 설명

한다(Frijda,1986).즉 평가는 정서에 선행하고 정서를 유발하는 원인이 된다는

것이다.

(1)권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)과 직무헌신 및 상사 만족의 관계

권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계는 다음과 같다. Slims &

Szilagyi(1976)은 보상적 권력과 직무몰입이 상관관계가 있다.Podsakoff&

Schriesheim(1985)은 리더의 준거적 권력과 전문적 권력은 종업원의 만족과 직무
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성과에 긍정적으로,합법적,보상적 및 강압적 권력은 부하의 낮은 만족과 직무

성과에 부정적인 영향을 주거나 관계가 없다.Bachman(1966)은 보험대리점을 대

상으로 대리인의 만족은 준거적 권력과 전문적 권력과는 정(+)의 상관관계가 있

었으나 보상적 권력과 강압적 권력 및 합법적 권력과는 부(-)의 상관관계가 있

다.Slocum(1970)은 철강회사 종업원들을 연구대상으로 강압적 권력이 직무만족

에 부(-)의 상관관계,전문적 권력은 직무만족과 정(+)의 상관관계가 있다.

Yukl(1981)은 Warren(1968)의 연구결과와 Slocum(1970)의 연구 결과 등을 재분

석하여 준거적 권력은 종업원의 만족과 결근 및 이직률 감소,성과의 향상과 관

련이 있으며,합법적 권력행사는 종업원의 만족과 성과에 영향이 없거나 부(-)의

상관관계가 있으며,보상적 권력은 효과와의 관계에서 일관적인 경향이 없다.

Warren(1968)은 전문적,준거적 및 합법적 권력이 부하의 태도개입과 정적으로

상관이 있다.천명섭,장성철(2004)은 중간관리자의 권력행사 유형과 종업원의 직

무태도 연구에서 합법적,전문적,준거적 권력은 직무만족에 정(+)의 영향,강압

적 권력은 부(-)의 영향을,보상적 권력은 직무만족에 영향 없음으로 나타났다.

선행연구 결과를 정리하면 다음과 같다.권력유형 중 전문적 및 준거적 권력은

구성원의 태도변수들과 정(+)의 상관관계가 있으며,강압적 권력은 구성원의 태

도와 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.합법적 권력의 경우 연구 결과

에 있어 태도변수들과의 관계가 일치하지 않는 경향을 보이고 있다.그러나 본

연구에서는 Warren(1968)의 경우 합법적 권력이 부하의 태도 개입과 정적 상관

관계가 있다는 측면에서 합법적 권력과 태도의 관계가 정(+)의 관계가 있음을 추

론한다.따라서 관리자의 권력행사 유형 중에서 전문적,준거적,합법적 권력은

종업원의 직무헌신과 상사 만족에 정(+)의 관계가 있고,강압적 권력은 부(-)의

관계가 있음을 추론한다.

본 연구에서 변수들 간의 관계는 정서평가이론(Arnold,1960,1970)에 기반을

두고 관계를 설명한다.정서평가이론에 의하면,정서의 인지적 측면은 평가에 의

해서 이루어진다.인지적 정서이론에서는 선행되는 사건의 인지적 평가 없이 정

서는 일어나지 않으며,사건 자체가 아니라 평가가 정서를 일으키는 것으로 설명

한다(Frijda,1986).즉 평가는 정서에 선행하고 정서를 유발하는 원인이 된다는

것이다.따라서 상사의 권력행사 유형을 구성원이 지각하고,지각 과정(평가)을
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통해 정서(직무헌신,상사 만족)가 발생하며 그로 인해 행동(과업성과,이직의도)

가 영향을 받는다는 것이다.권인수,최영근(2011)에 의하면,직무열의는 인지적,

감정적,신체적 차원으로 구분되며,직무헌신은 정서적 차원으로 분류하고 있다.

Locke(1976)에 의하면,직무만족은 감정범위이론으로 접근한다.감정범위 이론에

의하면,종업원이 직무만족에 대해 평가할 때 업무의 각 측면에 차별적인 가중치

가 부여된다는 것이다.즉 직무만족의 평가에 부여되는 차별적 가중치는 감정에

기반 한다는 것이다.따라서 상사의 권력유형이 구성원의 지각(평가)과정을 통해

정서를 발생시키고 정서적 발생과정을 통해 상사 만족에 이르게 된다는 것이다.

따라서 다음과 같은 가설이 추론된다.

가설1:권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)직무헌신에 영향을

미칠 것이다.

가설 1-1

강압적 권력은 직무헌신에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2

합법적 권력은 직무헌신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3

준거적 권력은 직무헌신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4

전문적 권력은 직무헌신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2:권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)상사 만족에 영향을

미칠 것이다.

가설 2-1

강압적 권력은 상사 만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2

합법적 권력은 상사 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3

준거적 권력은 상사 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 2-4

전문적 권력은 상사 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(2)권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계

권력유형과 과업성과 및 이직의도를 관계를 살펴보면 다음과 같다.Podsakoff

& Schriesheim(1985)의 연구에서 관리자의 강압적,합법적,보상적 권력은 부하

의 성과와 직무만족에 부정적인 영향을 미치고,개인적 속성에 의한 전문적 권력

과 준거적 권력은 종업원의 만족과 직무성과에 정적인 영향 미친다.이규만

(2006)의 연구에서도 합법적 권력이나 강압적 권력은 과업성과에 부(-)의 영향을

미치는 경향이 있다.Student(1968)는 486명의 관리자를 평가한 40개의 생산 작

업집단에 관한 연구에서 작업자들이 관리자들에게 복종하는 관리자의 권력유형

은 합법적 권력,전문적 권력,보상적 권력,준거적 권력,강압적 권력 순서로 행

사하였고,전문적 권력과 준거적 권력은 과업성과에 정(+)적인 상관관계가 있음을

알아냈다.

선행연구 결과를 통해 살펴 본 권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계는 강

압적 권력과 합법적 권력은 과업성과와 부(-)의 관계가 있고,전문적·준거적 권력

은 과업성과와 정(+)의 관계가 있다.선행연구의 결과와 본 연구에서의 연구대상

의 관계에 차이가 있다.본 연구의 대상인 보험업 종사자의 경우 해당 조직(보험

사)에 소속되어 있지만 실질적으로 자영업자의 성격을 띠고 있다.그로 인해 개인

의 업무성과가 없는 경우 개인의 소득에 영향을 받기 때문에,개인이 수행하는 업

무에 있어 역할 내 수행을 하게 되며 이로 인해 과업성과는 존재할 수밖에 없다.

유창남(2009)의 연구에서 합법적,준거적,전문적,보상적 권력유형이 혁신성과에

정(+)의 인과관계가 있는 것이 확인되었다.이에 근거하여 비록 선행연구에서 강

압적 권력과 합법적 권력이 과업성과와 부(-)의 상관관계가 있고,부(-)의 영향을

미친다고 하지만,본 연구에서는 모든 권력유형이 과업성과에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 추론한다.또한 권력유형과 이직의도의 관계는 이직의도는 개인의 태

도를 측정하는 변수로 직무헌신과 상사 만족에서 언급된 것처럼 권력유형에 차별



- 30 -

적인 영향을 받게 될 것이다.따라서 강압적 권력은 부(-)의 관계로,합법적,준거

적,전문적 권력은 정(+)의 관계를 가질 것으로 추론된다.따라서 권력유형과 과

업성과 및 이직의도의 관계는 다음과 같다.

가설3: 권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 과업성과에 영향

을 미칠 것이다.

가설 3-1

강압적 권력은 과업성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2

합법적 권력은 과업성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3

준거적 권력은 직무헌신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-4

전문적 권력은 직무헌신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4: 권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 이직의도에 영향

을 미칠 것이다.

가설 4-1

강압적 권력은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2

합법적 권력은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-3

준거적 권력은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-4

전문적 권력은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(3)직무헌신 및 상사 만족과 과업성과 및 이직의도의 관계

본 연구에서 변수들 간의 관계는 정서평가이론(Arnold,1960,1970)에 기반을
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두고 관계를 설명한다.정서평가이론에서는 특정사건이 개인이 평가에 영향을 주

고,평가는 개인의 정서에 영향을 미치게 된다.그리고 정서는 다시 개인의 행동

에 영향을 미친다.직무헌신과 상사 만족의 정서적 측면에서 개인의 평가이며,

개인의 직무 헌신적 태도와 상사에 대한 만족적인 태도는 과업성과에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.그러나 직무헌신과 상사 만족은 이직의도와는 부(-)적인 영

향력을 미칠 것이다.이는 조직구성원이 자신의 직무에 대해 정서적으로 참여하

고 있는 상태에서 이직의도는 낮아질 것이다.또한 상사에 대해 만족한 경우 이

직의도는 낮을 것이다.Porter& Steers(1973)은 직무를 지향한 태도 변수인 직

무만족이 이직의도에 영향을 미치는 주요한 변수로 보고 있다.즉 직무만족이 이

직의도에 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 다음과 같은 가설을 추론한다.

가설5: 상사 만족과 직무헌신은 과업성과 및 이직의도에 영향을 미칠 것이

다.

가설 5-1

상사 만족은 과업성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-2

상사 만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-3

직무헌신은 과업성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-4

직무헌신은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(4)직무헌신과 상사 만족의 매개효과

권력유형과 과업성과 및 이직의도를 관계를 살펴보면 다음과 같다.Podsakoff

& Schriesheim(1985)의 연구에서 관리자의 강압적,합법적,보상적 권력은 부하

의 성과와 직무만족에 부정적인 영향을 미치고,개인적 속성에 의한 전문적 권력

과 준거적 권력은 종업원의 만족과 직무성과에 정(+)적인 영향 미친다.이규만

(2006)의 연구에서도 합법적 권력이나 강압적 권력은 과업성과에 부(-)의 영향을
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미치는 경향이 있다.Student(1968)는 486명의 관리자를 평가한 40개의 생산 작

업집단에 관한 연구에서 작업자들이 관리자들에게 복종하는 관리자의 권력유형

은 합법적 권력,전문적 권력,보상적 권력,준거적 권력,강압적 권력 순서로 행

사하였고,전문적 권력과 준거적 권력은 과업성과에 정(+)적인 상관관계가 있음을

알아냈다.

직무헌신과 과업성과 및 이직의도의 관계는 다음과 같다.직무헌신은 직무열의

의 구성개념이다.국내·외 선행연구에서 직무열의에 관한 선행연구는 다차원보다

는 단일차원의 연구가 주류를 이루고 있다.그로 인해 직무헌신과 과업성과 및

이직의도의 관계를 확인하는데 한계가 있다.따라서 직무헌신과 결과변수의 관계

는 직무열의의 차원에서 수행된 연구를 통해 관계를 확인한다.직무열의가 높은

사람들은 직무만족과 높은 관계가 있다(Schaufelietal,2001).Park(2007)은 직무

열의의 하위 요소인 활력,헌신,몰입이 직무만족에 정(+)의 상관관계가 있다.최

훈(2007)은 직무열의가 높은 사람은 조직에 강한 소속감과 상사에게 긍정의 피드

백을 얻기 위해 업무뿐만 아니라 그 이외의 일에도 열과 성을 다한다고 했다.

Feacher& Kincki(2004)는 연구에서 직무열의가 조직몰입과 조직 시민행동과도

정(+)적인 관계를 맺는 것으로 예측했다.Schaufeli& Bakker(2004)는 열의와 이

직의도와는 부(-)적인 관계가 있다고 말했다.Park(2006)은 직무열의가 높을수록

이직의도가 낮아짐을 제시하였다.Schaufeli& Bakker(2004)는 직무열의와 이직

의도는 부(-)적인 관계를 갖는다.

상사 만족은 직무만족의 하위차원으로 직무만족을 다차원으로 접근한 실증연

구가 많지 않은 관계로 직무만족과 결과변수의 관계를 통해 상사 만족과 과업성

과 및 이직의도의 관계를 추론한다.현희정 외(2003)는 상사-부하간 성격일치가

상사에 대한 만족 및 신뢰에 미치는 영향 연구에서,상사 만족을 정서적 안정성

차원,경험에 대한 개방성 차원,외향성 차원,호감성 차원,성실성 차원에서 연

구한 결과 상사에 대한 만족과 신뢰는 상사의 정서적 안정성이 부하의 안정성보

다 약간 더 높을 때 가장 높게 나왔고,상사의 개방성 또한 부하의 개방성보다

약간 더 높을 때 가장 높게 나왔으며.외향성 차원에서도 상사가 더 외향적일 때

가장 높게 나타난 것을 보여줬다.그리고 호감성 차원에서도 상사의 호감성이 더

높을 때 높게 나왔고,성실성 차원에서는 성격의 일치 또는 불일치가 상사에 대
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한 만족에는 영향을 주지 않았지만,성실성 차원에서도 성격이 일치될수록 신뢰

가 높다는 것을 의미한다.Bond& Hayes(2002)의 연구에서도 상사 만족은 개

인의 성과에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것으로 나타나고 있다.선행연구에서

도 밝혀졌듯이 과업성과가 높은 사람들은 이직에 대해 선택의 폭이 넓기 때문에

부(-)적인 생각을 하고 ,성과가 낮은 사람들은 이직에 대해 고려를 하게 된다는

것이 밝혀졌다.결국 상사 만족은 과업성과에 정(+)의 관계로 나타나고 이직의도

에는 부(-)의 영향을 미칠 것이라고 예측해 볼 수 있다.따라서 선행연구 결과를

바탕으로 다음과 같은 가설을 제안한다.

가설6: 권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 과업성과의 관계

에서 직무헌신에 매개될 것이다.

가설 6-1

강압적 권력은 과업성과와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 6-2

합법적 권력은 과업성과와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 6-3

준거적 권력은 과업성과와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 6-4

전문적 권력은 과업성과와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설7:권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 이직의도의 관계에

서 직무헌신에 매개될 것이다.

가설 7-1

강압적 권력은 이직의도와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 7-2

합법적 권력은 이직의도와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 7-3

준거적 권력은 이직의도와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설 7-4
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전문적 권력은 이직의도와의 관계에서 직무헌신에 매개 될 것이다.

가설8:권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 과업성과의 관계에

서 상사 만족에 매개될 것이다.

가설 8-1

강압적 권력은 과업성과와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 8-2

합법적 권력은 과업성과와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 8-3

준거적 권력은 과업성과와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 8-4

전문적 권력은 과업성과와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설9:권력유형(강압적,합법적,준거적,전문적 권력)은 이직의도의 관계에

서 상사 만족에 매개될 것이다.

가설 9-1

강압적 권력은 이직의도와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 9-2

합법적 권력은 이직의도와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 9-3

준거적 권력은 이직의도와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.

가설 9-4

전문적 권력은 이직의도와의 관계에서 상사 만족에 매개 될 것이다.
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2.변수의 조작적 정의,표본설계 및 분석방법

1)변수의 조작적 정의

본 연구의 독립변수는 상사의 권력유형이며 결과변수는 과업성과와 이직의도,

매개변수는 직무헌신,상사 만족으로 구성되었다.

(1)권력유형

권력유형은 강압적,합법적,준거적,전문적 권력으로 구분한다.강압적 권력은

권력 행사자가 특정의 것을 달성하지 못하였을 경우 권력 수용자에게 처벌을 할

수 있다는 인식에 기초를 둔 권력이다.합법적 권력은 상사가 조직구성원에게 영

향을 줄 수 있는 합법적 힘을 가지고 있으며,조직구성원은 이에 복종해야한다는

내면화된 가치로부터 생성된 권력이다.준거적 권력은 조직구성원이 상사와 동일

시되고자 하는데서 생성되는 권력이다.전문적 권력은 상사가 특정분야에 가지고

있는 지식에 대한 조직구성원의 지각에 따라 생성되는 권력을 의미한다.본 연구

의 권력유형 문항은 이규만(2006),유창남(2009)의 측정 문항을 연구목적에 맞게

수정하여 권력 유형별 각 3문항씩 총 12문항이 Likert5점 척도로 측정하였다.

(2)직무헌신

직무헌신은 자신의 직무에 적극적으로 참여하여 일의 의미,열정,영감,자부심,

도전을 경험하는 것을 의미한다.직무헌신의 측정문항은 Schaufelietal.(2003)이

개발한 직무열의 척도를 사용하였다.직무열의 척도 문항은 3개 차원으로 총 17

개의 문항으로 구성되어 있으며,그 중 직무헌신과 관련된 문항을 본 연구목적에

부합하도록 수정하여 활용하였다.예를 들어 ‘내 일은 매우 의미 있고 가치 있는

일이다’를 포함한 4문항을 Likert5점 척도로 측정하였다.
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(3) 상사 만족

상사 만족은 상사가 갖고 있는 가치관이나 태도 등이 자신의 신념과 가치관의

수준과 같을 때 상사에 대한 감정적,이성적,정서적 만족상태를 의미한다.상사

만족의 측정은 Heskett(1994)가 개발한 문항을 번안하여 사용한 김호원 외(2008)

문항을 활용하였다.예를 들어,‘나는 나의 상사에 대해 만족한다.’를 포함한 3문

항을 Likert5점 척도로 측정했다.

(4)과업성과

과업성과(taskperformance)는 조직의 제품이나 서비스를 제공하거나 그 제조

과정에 참여하는 것과 같이 공식적인 직무를 수행함으로써 조직의 주요 기능에

공헌하는 활동을 의미한다.측정문항은 Williams& Anderson(1991)의 문항을 본

연구의 목적에 맞게 수정하여 사용하였다.“나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이

다”를 포함한 5개 문항을 Likert5점 척도를 활용하였다

(5)이직의도

이직의도(turnoverintention)는 조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나

려고 의도하는 것을 의미한다.측정문항은 Becker(1992)의 문항을 연구목적에 맞

게 수정하여 활용하였다.예를 들면,현 직장에 근무하면서 새로운 직장으로의

이직을 생각하고 있다 등을 포함한 총 3문항 Likert5점 척도를 활용하였다.위

에서 설명한 변수들의 조작적 정의에 대해서 간단히 정리하면 아래의〈표 Ⅲ-

1〉과 같이 제시하였다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 구성과 조작적 정의

구분 변수 조작적 정의

독립

변수

권

력

유

형

강압적

권력

강압적 권력은 권력 행사자가 특정의 것을 달성

하지 못하였을 경우 권력 수용자에게 처벌을 할

수 있다는 인식에 기초를 둔 권력이다.

합법적

권력

합법적 권력은 상사가 조직구성원에게 영향을

줄 수 있는 합법적 힘을 가지고 있으며,조직구

성원은 이에 복종해야한다는 내면화된 가치로부

터 생성된 권력이다.

준거적

권력

준거적 권력은 조직구성원이 상사와 동일시되고

자 하는데서 생성되는 권력이다.

전문적

권력

전문적 권력은 상사가 특정분야에 가지고 있는

지식에 대한 조직구성원의 지각에 따라 생성되

는 권력을 의미한다.

매개

변수

직무헌신

직무헌신은 자신의 직무에 적극적으로 참여하여

일의 의미,열정,영감,자부심,도전을 경험하는

것을 의미한다.

상사 만족

상사가 갖고 있는 가치관이나 태도 등이 자신의

신념과 가치관의 수준과 같을 때 상사에 대한 감

정적,이성적,정서적 만족상태를 의미한다.

종속

변수

과업성과

조직의 제품이나 서비스를 제공하거나 그 제조

과정에 참여하는 것과 같이 공식적인 직무를 수

행함으로써 조직의 주요 기능에 공헌하는 활동

을 의미한다.

이직의도
조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나

려고 의도하는 것을 의미한다.
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

권력유형

강압적 권력 Ⅰ.10-12 3 3

합법적 권력 Ⅰ.7-9 3 6

준거적 권력 Ⅰ.4-6 3 9

전문적 권력 Ⅰ.1-3 3 12

직무헌신 Ⅱ.1-4 4 16

상사 만족 Ⅲ.1-3 3 19

과업성과 Ⅳ.1-5 5 24

이직의도 Ⅴ.1-3 3 27

인구통계학적 변수
성별,근속연수,

연봉
3 30

(6)설문의 구성

설문지의 구성은 Ⅰ항은 독립변수인 권력유형을 측정하기 위한 12문항으로 구

성하였다.Ⅱ항과 Ⅲ항은 매개변수인 직무헌신 4문항과 상사 만족 3문항 총 7개

문항으로 구성되었다.Ⅳ항은 결과변수인 과업성과 5문항과 이직의도 3문항 총 8

문항으로 구성하였다.마지막으로 인구통계학적 변수를 측정하기위해 성별,근속

연수,연봉 3가지 문항으로 구성하였다.

이와 같이 본 연구에 사용된 측정문항은 6개 부문 총 30항목으로 구성되었으

며 그 내용을 정리하면 아래 〈표Ⅲ-2〉와 같다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성

본 연구에 활용된 각 개념들을 측정하기 위하여 인구통계학적 변수를 제외한

모든 항목들은 Likert5점 척도로 측정하였다.
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2)표본설계 및 분석방법

(1)표본설계

본 연구에서는 이론적 배경을 통해 변수들 간의 관계를 설정하고,양적연구 방

법인 설문조사를 통해 연구모형을 검증한다.본 연구의 목적은 손해보험회사 지

점장의 권력유형이 과업성과와 이직의도에 미치는 영향을 연구하는 것이다.따라

서 연구대상은 현재 손해보험회사에 종사하는 종사자를 대상으로 한다.연구대상

의 선정방법은 무작위표본추출 방식으로 하였다.조사방법은 연구자가 조사대상

자에게 직접 방문하여 연구의 목적을 설명하고 회수하였다.조사기간은 2012년 9

월 11일부터 10월 8일까지 대략 한 달간 진행하였다.설문지는 총 300부를 배부

하였으며 285부를 수령하였다.그 중 불성실한 응답을 한 9부를 제외한 총 276부

를 분석에 활용했다.

(2)분석방법

실증분석을 위해 SPSS18.0프로그램을 사용하였다.분석 방법은 인구통계학

적 분석을 위한 빈도분석,변수의 타당성과 신뢰성을 확인하기 위한 요인 및 신

뢰성 분석,변수 간 관계를 확인하는 상관관계분석,변수 간 주효과를 확인하기

위한 회귀분석,Kenny& Baron(1986)에 의한 매개회귀분석을 실시하였다.

첫째,본 연구대상들의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석을 실시한다.

둘째,연구의 타당성과 신뢰성을 측정하기 위해 측정도구에 대한 각 개념의 신

뢰도분석(Reliability)과 독립변수,매개변수,그리고 종속변수 단위로 탐색적 요인

분석(ExploratoryFactorAnalysis)을 시행한다.

셋째,변수들 간의 관계를 파악하기 위한 상관관계 분석과 인과관계를 파악하

기 위해 연구 변수들 간의 회귀분석을 시행하였으며,Kenny& Baron(1986)에

의해 제안된 매개회귀 검증에 단계를 기반으로 하여 매개효과 검증을 위한 위계

적 회귀분석을 시행한다.
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〈그림 Ⅲ-2〉분석방법

인구 통계적 특성파악

빈도분석

▼

타당성과 신뢰성 측정

요인분석 및 신뢰성 분석

▼

변수들의 상관관계 분석

▼

변수들 간의 회귀분석

▼

매개효과 검증
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Ⅳ.실증 분석

실증분석의 구성은 연구대상의 인구 통계적 특성을 확인하는 빈도분석을 실시

한다.다음으로 측정도구의 신뢰성과 타당성을 측정하기 위한 요인분석과 신뢰도

분석을 수행한다.연구모형에 포함되는 변수들의 관계를 확인하기 위한 상관관계

분석을 검증한다.본 연구 모형을 검증하기 위한 인과관계 분석을 회귀분석을 통

해 실시한다.마지막으로 Kenny& Baron(1986)에 의해 소개된 매개회귀분석 절

차에 따라 매개효과를 검증한다.

1.신뢰도 및 타당성 분석

1)표본의 특성

이 연구의 실증분석을 위한 표본은 다음〈표 Ⅳ-1〉과 같이 구성되었다.분석

에 포함된 전체 응답자는 276명이다.전체 응답자의 성별은 남자 27.5%,여자

72.5% 로 나타났다.또한 근속연수는 5년 이하가 47.5%로 가장 높았으며,6-10

년 이하가 21.0%,11-15년 이하가 18.1순으로 나타났다.응답자의 연봉은 2천만

원 이하가 22.5%,4천만 원 30.8%로 가장 높은 빈도를 나타내고 있다.
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구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 76 27.5

여 200 72.5

근속연수

5년 이하 131 47.5

6-10년 58 21.0

11-15년 50 18.1

16-20년 33 12.0

20년 이상 4 1.4

연봉

2천만 원 이하 62 22.5

2-3천만 원 미만 67 24.3

3-4천만 원 미만 62 22.5

4천만 원 85 30.8

합계 276 100%

〈표 Ⅳ-1〉 인구통계학적 분석
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2)타당성 및 신뢰성 분석

(1)타당성 검증

연구에 사용되는 개념들의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 요인분석과 신뢰성

분석을 실시했다.본 연구에서는 탐색적 요인분석(exploratoryfactoranalysis)을

수행하여 변수들의 타당성을 검증한다.요인분석 방법은 다음과 같다.김계수

(2010)에 의하면 요인추출방법은 주성분분석(principlecomponentanalysis),공통

요인분석(commonfactoranalysis),최대우도법(maximum likelyhood),일반화된

최소자승법(generalizedleastsquare)등의 방법이 있다.그 중 주성분분석은 정

보 손실을 최소화하면서 요인을 구하는 방법으로 요인분석에 적용한다.둘째,추

출된 공통요인을 보다 쉽게 해석하기 위해 Varimax직교회전 방식을 활용한다.

Varimax회전은 직교회전 방식으로 변수들간의 상관관계가 없다는 측면에서 요

인분석을 실시하는 방법이다(이군희,2007).셋째,사회과학연구에서 보편적으로

활용하는 고유치(Eigenvalue)는 1이상을 활용한다.고유치(Eigenvalue)는 요인이

설명할 수 있는 변수들의 분산 크기를 나타내며 각 요인의 개별 설명력을 나타

낸다.넷째,요인부하량은 0.5를 기준으로 한다.요인부하량(FactorLoading)은 요

인이 해당 변수를 설명해 주는 정도를 의미한다.다섯째,공통성(communality)은

0.4를 기준으로 한다.공통성(communality)는 요인분석에서 행렬에 나타난 분산

중 공통분산을 의미하며,각 측정문항의 설명력을 나타낸다.여섯째,요인값

(factorscores)을 회귀분석에 활용한다.요인분석 결과의 활용에 있어,일반적으

로 평균법을 기반으로 한 요인 값의 계산과 요인값(factorscore)를 기반으로 한

접근법이 있다.본 연구에서는 요인 값을 활용하여 회귀분석을 실시한다.
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내용 공통성

요인부하량

1
(전문·준거)

2
(강압적)

3
(합법적)

그(녀)는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유 한

다.
.621 .781 -.039 .100

그(녀)는 나에게 업무와 관련된 충고를 해 준다. .667 .797 -.030 .176

그(녀)는 내가 필요로 하는 기술적인 지식을 제공

해준다.
.714 .833 -.109 .095

그(녀)로 인해 내가 가치를 인정받고 있다는 느낌을

받는다.
.731 .845 -.011 .133

그(녀)는 조직에서 내가 중요하다고 느끼게 해 준다. .658 .779 .002 .225

그(녀)에게서 인간적 매력을 느낀다. .666 .752 -.156 .276

그(녀)는 내가 하기 싫은 일도 자주 시킨다. .570 .024 .754 .042

그(녀)는 나의 과업수행을 어렵게 만드는 경우가 있

다.
.726 -.007 .851 -.031

그(녀)는 회사에서의 일이 즐겁지 않게 만드는 경우가

있다.
.582 -.205 .731 .078

그(녀)는 내가 나에게 주어진 직무 요구안을 충족

시켜야 한다고 강조한다.
.856 .239 .091 .889

그(녀)는 나로 하여금 나에게 주어진 직무를 완성

할 책임이 있다고 강조한다.
.853 .272 .016 .882

고유치(eigenvalue) 3.997 1.874 1.773

분산(%) 36.339 17.037 16.114

누적 분산(%) 36.339 53.376 69.490

〈표 Ⅳ-2〉권력유형의 요인분석

요인분석결과 4가지 권력유형이 강압적 권력,합법적 권력,준거 및 전문적 권

력의 3가지 요인으로 분류〈표 Ⅳ-2〉 되었다.또한 합법적 권력 유형의 경우

‘그(녀)는 내가 수행할 업무 목표가 무엇인지를 명확히 알려준다.’문항의 경우

첫 번째 요인과 두 번째 요인에 모두 0.543,0.536으로 나타내 두 요인 모두 기준

인 0.5를 상회하여 그 문항을 분석에서 제외하였다.권력유형에 대한 요인 분석

결과 향후연구에서도 이에 대한 추가 연구가 필요하다.김희철·강영순(2008)의

연구에서 요인분석결과 전문적 권력과 준거적 권력이 단일요인으로 분류되었다.
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내용 공통성

요인부하량

1

(직무헌신)

2

(상사 만족)

나의 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다 .768 .855 .191

나는 나의 일에 자부심을 느낀다. .786 .861 .212

나는 나의 일을 하는데 있어서 열정적이다 .756 .860 .125

내가 생각 할 때 나의 일은 도전적이다 .661 .800 .144

나의 지점장과 의사소통이 잘 이루어진다. .806 .259 .859

나의 지점장은 업무개선을 위한 건의나 불만을 적

극적으로 경청한다.
.836 .133 .905

나의 지점장에 대해 만족한다. .870 .148 .921

고유치(eigenvalue) 2.959 2.523

분산(%) 42.370 36.040

누적 분산(%) 42.270 78.309

이러한 선행요인 결과를 바탕으로,본 연구에서도 권력유형을 3가지 유형인 전문

적·준거적 권력,합법적 권력,강압적 권력으로 요인을 구분한다.전문·준거적 권

력은 고유치가 3.997,강압적 권력 1.874,합법적 권력 1.773으로 나타났다.또한

분산의 경우 전문·준거적 권력은 요인부하량이 36.339%,강압적 권력 17.037%,

합법적 권력 16.114%로 나타났으며,총 분산은 69.490%로 나타났다.

〈표 Ⅳ-3〉매개변수 요인분석

매개변수인 직무헌신과 상사 만족은 2개 요인으로 구분〈표 Ⅳ-3〉되었다.직

무헌신 문항의 경우 각 측정문항의 요인부하량이 0.5이상으로 나타나고 있으며,

상사 만족의 경우도 0.8이상으로 높게 나타나고 있다.또한 각 요인의 설명력을

나타내는 분산의 경우 직무헌신이 42.370%,상사 만족이 36.040%로 나타나고 있

다.마지막으로 관찰변수의 공통성이 기준인 0.4를 초과하고 있는 것으로 나타나

매개변수인 직무헌신과 상사 만족의 타당성이 검증되었다.
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내용 공통성

요인부하량

1

(과업성과)

2

(이직의도)

나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이다. .644 .796 -.103

나는 상사나 동료로부터 업무수행능력을 인정받

는다.
.743 .861 -.036

나는 업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘한다는

말을 듣는다.
.656 .808 .044

나는 동료들과 비교해 업무성과가 나은 편이다. .744 .854 .117

나는 현재 업무성과에 만족하고 있다. .605 .775 -.071

업무가 비슷하다면 다른 회사에서 일할 수 있다

고 생각 한다.
.554 .203 .716

현 직장에서 근무하면서 새로운 직장으로의 이직을

생각하고 있다.
.813 -.092 .897

나는 지금 회사를 그만두고 싶다. .689 -.153 .816

고유치(eigenvalue) 3.432 2.015

분산(%) 42.900 25.191

누적 분산(%) 42.900 68.091

〈표 Ⅳ-4〉과업성과와 이직의도 요인분석

과업성과와 이직의도의 전체설명력은 68.091%로 나타났다.이중 과업성과가

42.900%,이직의도가 25.191%로 나타났다.측정문항들의 요인부하량은 기준인

0.5이상이며,공통성의 경우 모든 문항들이 기준인 0.4를 초과하고 있다.이를

통해 과업성과와 이직의도의 타당성이 검증되었다.
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(2)신뢰성 검증

신뢰성(reliability)은 측정한 다변량 변수 사이의 일관된 정도를 의미한다(이군

희,2007).요인분석 결과를 바탕으로 각 요인으로 타당성이 확인된 측정문항을

활용하여 신뢰성 분석을 실시했다.신뢰성 분석은 Cronbach'sα 계수를 활용하

여 검증을 실시했다.일반적으로 Cronbach'sα 계수의 경우 다중문항으로 구성

된 경우 0.6이상,단일문항으로 측정된 경우 0.9를 상회하는 경우 신뢰성이 있는

것으로 판단하고 있다(노형진,2009).신뢰성 분석 방법은 문항들의 항목제거 후

신뢰도 변화에 참고하여 측정문항의 추가 제거 여부를 결정한다.단 측정문항을

제거하는 경우 측정문항 제거로 인하여 신뢰도 계수의 평균값이 상승하는 것을

기반으로 한다.그러나 측정문항의 제거로 인해 요인으로 분류된 문항들이 영향

을 받는 경우 측정문항의 추가 제거는 고려하지 않는다.

〈표 Ⅳ-5〉측정변인의 신뢰도 분석

측정변인 문항 수 Cronbach'sα

전문적·준거적 권력 6 .901

강압적 권력 3 .684

합법적 권력 2 .836

직무헌신 4 .881

상사 만족 3 .900

과업성과 5 .878

이직의도 3 .738
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평균 SD 1 2 3 4 5 6 7

전문·준거권력 3.66 .788 1

강압권력 2.78 .817 -.141* 1

합법권력 3.68 .818 .457
**

.068 1

직무헌신 3.95 .782 .385
**

-.075 .212
**

1

상사 만족 3.68 .917 .708
**
-.202

**
.392

**
.381

**
1

과업성과 3.33 .734 .332
**
.161

**
.215

**
.554

**
.322

**
1

이직의도 2.26 .984 -.232** .246** -.062-.358** -.277** -.027 1

3)연구변수에 대한 기술적 통계

연구에 설정된 가설들을 검증하기 위해 각 변수들의 기술적 통계 특성과 변수

들 간의 상호관련성을 파악하기 위한 Pearson상관관계 분석을 실시했다.아래

〈표 Ⅳ-6〉은 분석에 사용된 모든 변수들 간의 상관관계를 보여주고 있다.김계

수(2010)에 의하면,상관관계의 크기는 다음과 같이 구별할 수 있다.변수간 상관

관계 계수의 크기가 1≤ r≤ 0.7인 경우 매우 강한 상관관계,0.7≤ r≤ 0.4인

경우 상당한 상관관계가 있으며,0.2≤ r≤0.4는 약간의 상관관계,0.2≤ r≤

0.0의 경우 거의 상관관계 없는 것으로 분류하고 있다.독립변수인 전문·준거적

권력과 직무헌신,상사 만족,과업성과는 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났

으나 이직의도와는 부(-)의 상관관계에 있다.이 가운데 전문·준거적 권력은 상

사 만족과는 상관관계가 매우 높으며 직무헌신,과업성과,이직의도와는 약간의

상관관계가 있는 것으로 나타났다.강압적 권력은 직무헌신과 상사 만족과 부(-)

의 상관관계를 가지고 있지만,상사 만족과 유의하지 않은 부(-)의 관계이다.그

리고 과업성과와 이직의도와는 유의한 정(+)의 관계가 있다.강압적 권력의 경우

상사 만족 및 이직의도와 약간의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.합법적 권력

은 직무헌신,상사 만족,과업성과와 유의한 정(+)의 상관관계가 있으며 이직의도

와는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.직무헌신,상사 만족,과업성과

와 약한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-6〉변수들의 상관관계 분석

N=276,*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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2.가설검증

가설검증 방법은 다음과 같다.변수 간 인과관계 검증을 위하여 회귀분석을 실

시하였다.회귀분석 방법은 우선 요인으로 분류된 항목들의 평균을 활용한 방법

과 요인 값(factorscores)을 활용한 두 가지 방법이 있다.본 연구에서는 회귀분

석을 위한 요인 값을 활용하여 회귀분석을 실시한다.전자와 후자의 차이점은 전

자의 경우 다중회귀분석을 실시한 경우 변수 간 상호작용으로 인해 단순회귀분

석에서 회귀계수의 유의도가 변화하는 경우가 있으나,요인 값으로 회귀분석을

하는 경우 독립변수의 표준화·비표준화 회귀계수에 차이가 발생하지 않는다.회

귀분석의 경우 통제변수의 영향력을 통제하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시한

다.따라서 회귀분석에 있어 1단계에서 통제변수의 영향력을 확인하고,2단계에

서 독립변수와 종속변수의 관계를 검증한다.

1)권력유형과 직무헌신,상사 만족,과업성과,이직의도의 관계

다중회귀 분석결과,권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계는〈표 Ⅳ-7〉

과 같다.분석결과,전문·준거적 권력은 직무헌신 및 상사 만족과 유의한 정(+)의

관계가 있었다.강압적 권력은 직무헌신과는 유의하지 않으며,상사 만족과 유의

한 부(-)의 관계가 있었다.합법적 권력은 직무헌신과는 인과관계가 유의하지 않

으며,상사 만족과는 유의한 정(+)의 관계가 있었다.또한 독립변수들의 다중공선

성을 확인하기 위한 허용값(tolerance)과 분산팽창인자(VIF)를 확인한 결과 전문·

준거적 권력,강압적 권력,합법적 권력의 허용값이 0.990,0.983,0.996,분산팽창

인자 1.010,1.010,1.004로 나타나 허용값 기준 0.4를 초과하고 있으며,분산팽창

인자의 경우도 2이하로 나타나 다중공선성의 가능성은 거의 없는 것으로 나타나

고 있다.설명력(R
2
)의 경우 직무헌신의 경우 0.118,상사 만족은 0.462로 나타났

다.
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〈표 Ⅳ-7〉권력유형과 직무헌신 및 상사 만족의 관계

변수
직무헌신 상사 만족

model1 model2 model1 model2

통제

변수

성별 -.021 -.024 -.005 -.013

연령 -.007 -.020 .100 .060

연봉 .281
***

.269 .001 -.029

독립

변수

전문·준거권력 .225
***

.626
***

강압적 권력 -.041 -.155
***

합법적 권력 .083 .227
***

AdjustedR2 .068 .118 -.001 .462

△R
2

.050 .463

F-value 7.681
***

7.106
***

.903 40.285
***

△ F-value -.575 39.382

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

다중회귀 분석결과,권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계는〈표 Ⅳ-8〉 과

같다.분석결과,전문·준거적은 과업성과와 유의한 정(+)의 관계가 있었으며,이

직의도와 유의한 부(-)의 관계가 있었다.강압적 권력은 과업성과와 이직의도에

유의한 정(+)의 관계가 있었다.합법적 권력은 과업성과와 유의한 정(+)의 관계

가 있었으나,이직의도와는 유의하지 않았다.독립변수들의 다중공선성을 확인하

기 위한 허용값(tolerance)과 분산팽창인자(VIF)를 확인한 결과 전문·준거적 권

력,강압적 권력,합법적 권력의 허용값이 0.990,0.983,0.996,분산팽창인자

1.010,1.010,1.004로 나타나 허용값 기준 0.4를 초과하고 있으며,분산팽창인자의

경우도 2이하로 나타나 다중공선성의 가능성은 거의 없는 것으로 나타나고 있다.

설명력(R
2
)의 경우 과업성과의 경우 0.288,이직의도는 0.155로 나타났다.
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〈표 Ⅳ-8〉권력유형과 과업성과 및 이직의도의 관계

변수
과업성과 이직의도

model1 model2 model1 model2

통제

변수

성별 -.009 -.017 -.111 -.112

연령 -.067 -.053 -.116 -.077

연봉 .447
***

.407
***

-.179
**

-.192

독립

변수

전문·준거권력 .288
***

-.188
***

강압적 권력 .159
**

.243
**

합법적 권력 .129
*

-.032

AdjustedR2 .170 .288 .069 .155

△R
2

.118 .086

F-value 19.839
***

19.509
***

7.797
***

9.408
***

△ F-value -.330 1.611

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

2)직무헌신,상사 만족과 과업성과,이직의도의 관계

다중회귀 분석결과,직무헌신과 상사 만족이 과업성과 및 이직의도에 대한 관

계는 다음〈표 Ⅳ-9〉와 같다.분석결과,직무헌신과 상사 만족은 과업성과와 유

의한 정(+)의 관계가 있었으나,이직의도와는 유의한 부(-)의 관계가 있었다.독

립변수들의 다중공선성을 확인하기 위한 허용값(tolerance)과 분산팽창인자(VIF)

를 확인한 결과 직무헌신과 상사 만족의 허용값이 0.922,0.990으로 분산팽창인자

1.085,1.010으로 나타나 허용 값 기준 0.4를 초과하고 있으며,분산팽창인자의 경

우도 2이하로 나타나 다중공선성의 가능성은 거의 없는 것으로 나타나고 있다.

설명력(R
2
)의 경우 과업성과의 경우 0.393,이직의도는 0.185로 나타났다



- 52 -

〈표 Ⅳ-9〉직무헌신 및 상사 만족이 과업성과 및 이직의도의 관계

변수

과업성과 이직의도

model1 model2 model1 model2

통제

변수

성별 -.009 .002 -.111 -.118**

연령 -.067 -.085 -.116 -.098

연봉 .447
***

.322
***

-.179
**

-.096

독립

변수

직무헌신 .443*** -.294***

상사 만족 .216
***

-.207
***

AdjustedR
2

.170 .393 .069 .185

△R
2

.223 .116

F-value 19.839
***

36.664
***

7.797
***

13.521
***

△ F-value 16.825 5.724

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

3)매개효과분석

권력유형과 직무성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의 매개효

과를 검증하였다.Baron과 Kenny(1986)는 매개효과 측정방법을 제시하였으며,

그 방법은 다음과 같다.독립변수 X와 종속변수 Y의 관계를 Z변수가 매개 작용

을 검증하기 위해 세 가지 유형의 회귀방정식이 측정된다.먼저 독립변수 X에

대한 매개변수 Z의 회귀방정식,둘째,독립변수 X에 대한 종속변수 Y의 회귀방

정식,마지막으로 독립변수 X와 매개변수 Z에 대한 종속변수 Y의 회귀방정식이

측정되어야 한다.3단계 매개과정은 다음과 같다.

1단계 :M =i3+aX+e3 2단계 :Y=i1+cX+e1

3단계 :Y=i2+c'X+bM +e2
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부분매개 효과의 경우 간접효과(a×b)의 통계적 유의성 검증을 위해 Sobeltest

를 실시한다.

권력유형과 과업성과의 관계에서 직무헌신의 매개효과는 다음〈표Ⅳ-10〉과

같다.전문·준거권력의 경우 직접효과인 과업성과와의 관계에서 회귀계수가 유의

하며,직무헌신과의 관계 또한 회귀계수가 유의하였다.3단계 직무헌신을 투입한

분석에서 전문·준거적 권력의 회귀계수가 유의하며,직무헌신의 회귀변수 또한

유의하였다.전문·준거적 권력유형과 과업성과의 관계에서 직무헌신은 부분매개

효과가 있는 것으로 나타났다.강압적 권력의 경우 강압적 권력과 과업성과는 유

의한 관계가 있으나,직무헌신과의 관계가 유의하지 않아 매개효과가 없는 것으

로 나타났다.마지막으로 합법적 권력의 경우 과업성과와 유의한 관계가 있으나

직무헌신과 유의하지 않음으로 인해 매개효과가 없는 것으로 나타났다.전문·준

거적 권력과 과업성과의 관계에서 직무헌신의 부분매개 효과는 Sobeltest결과

sobeltest통계량이 3.754로 양측검증 유의수준 0.001에서 유의한 것으로 나타나

부분매개효과가 유의한 것으로 나타났다.
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〈표 Ⅳ-10〉 권력유형과 과업성과에서 직무헌신의 매개효과

변수 직무헌신
직무헌신

(1단계)

과업성과

(2단계)

과업성과

(3단계)

통제

변수

성별 -.021 -.024 -.017 -.007

연령 -.007 -.020 -.053 -.045

연봉 .281*** .269 .407*** .302***

독립

변수

전문·준거권력 .225
***

.288
***

.200
***

강압적 권력 -.041 .159
**

.175
***

합법적 권력 .083 .129
**

.097
***

매개

변수
직무헌신 .391

***

AdjustedR
2

.068 .118 .288 .420

△R
2

.050 .132

F-value 7.681
***

7.106
***

19.509
***

29.490
***

SobelTest Z=2.076,p<.05

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

권력유형과 이직의도의 관계에서 직무헌신의 매개효과는〈표Ⅳ-11〉과 같다.전

문·준거권력의 경우 직접효과인 이직의도와의 관계에서 회귀계수가 부(-)의 관계

로 유의하며,직무헌신과의 관계는 정(+)관계로 회귀계수가 유의하였다.3단계 직

무헌신을 투입한 분석에서 전문·준거적 권력의 회귀계수가 이직의도와 부(-)의 관

계로 유의하며,직무헌신의 회귀변수도 이직의도와 부(-)의 관계로 유의하였다.전

문·준거적 권력유형과 이직의도와의 관계에서 직무헌신은 부분매개 효과가 있는

것으로 나타났다.강압적 권력의 경우 강압적 권력과 과업성과는 유의한 관계가

있으나,직무헌신과의 관계가 유의하지 않아 매개효과가 없는 것으로 나타났다.마

지막으로 합법적 권력의 경우 직무헌신과 이직의도 모두 유의하지 않음으로 인해

매개효과가 없는 것으로 나타났다.전문·준거적 권력과 이직의도의 관계에서 직무

헌신의 부분매개 효과는 Sobeltest결과 sobeltest통계량이 2.076으로 양측검증
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유의수준 0.05에서 유의한 것으로 나타나 부분매개효과가 유의한 것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-11〉 권력유형과 이직의도에서 직무헌신의 매개효과

변수 직무헌신
직무헌신

(1단계)

이직의도

(2단계)

이직의도

(3단계)

통제

변수

성별 -.021 -.024 -.112 -.118

연령 -.007 -.020 -.077 -.081

연봉 .281*** .269 -.192** -.126*

독립

변수

전문·준거권력 .225
***

-.188
***

-.133
*

강압적 권력 -.041 .243
***

.233
***

합법적 권력 .083 -.032 -.012

매개

변수
직무헌신 -.248***

AdjustedR2 .068 .118 .155 .207

△R
2

.050 .052

F-value 7.681
***

7.106
***

9.408
***

11.226
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

권력유형과 과업성과의 관계에서 상사 만족의 매개효과는 다음〈표 Ⅳ-12〉와

같다.전문·준거권력의 경우 직접효과인 과업성과와의 관계에서 회귀계수가 정

(+)의 관계로 유의하며,상사 만족과의 관계는 정(+)의 관계로 회귀계수가 유의

하였다.3단계 상사 만족을 투입한 분석에서 전문·준거적 권력과 과업성과 회귀

계수가 유의하였으나,상사 만족과 과업성과의 회귀계수 모두 유의하지 않아 매

개효과가 없는 것으로 나타났다.강압적 권력과 합법적 권력의 경우 간접효과에

서 상사 만족의 회귀계수가 유의하지 않아 매개효과가 없는 것으로 나타났다.
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〈표 Ⅳ-12〉 권력유형과 과업성과의 관계에서 상사 만족의 매개효과

변수 상사 만족
상사 만족

(1단계)

과업성과

(2단계)

과업성과

(3단계)

통제

변수

성별 -.005 -.013 -.017 -.016

연령 .100 .060 -.053 -.056

연봉 .001 -.029 .407
***

.408
***

독립

변수

전문·준거권력 .626
***

.288
***

.259
***

강압적 권력 -.155*** .159** .166**

합법적 권력 .227
***

.129
*

.119
*

매개

변수
상사 만족 .047

AdjustedR
2

-.001 .462 .288 .286

△R2 .463 -.002

F-value .903 40.285
***

19.509
***

16.753
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

권력유형과 이직의도의 관계에서 상사 만족의 매개효과는〈표Ⅳ-13〉과 같다.

전문·준거적 권력의 경우 직접효과인 이직의도와의 관계에서 회귀계수가 유의한

부(-)의 관계로 나타났으며,전문·준거적 권력유형과 상사 만족의 관계는 유의한

정(+)의 관계가 있었다.3단계 상사 만족을 투입한 분석에서 전문·준거적 권력과

이직의도는 회귀계수가 유의하지 않으며,상사 만족 또한 유의하지 않게 나타나

매개효과가 없는 것으로 나타났다.강압적 권력의 경우 직접효과의 회귀계수는

유의한 것으로 나타났으나 간접효과에서 상사 만족과 이직의도의 회귀계수가 유

의하지 않아 매개효과가 없는 것으로 나타났다.합법적 권력의 경우도 매개효과

가 없는 것으로 나타났다.
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〈표 Ⅳ-13〉 권력유형과 이직의도의 관계에서 상사 만족의 매개효과

변수 상사 만족
상사 만족

(1단계)

이직의도

(2단계)

이직의도

(3단계)

통제

변수

성별 -.005 -.013 -.112 -.113*

연령 .100 .060 -.077 -.072

연봉 .001 -.029 -.192
**

-.195
**

독립

변수

전문·준거권력 .626
***

-.188
***

-.140

강압적 권력 -.155
***

.243
***

.231
***

합법적 권력 .227
***

-.032 -.015

매개

변수
상사 만족 -.077

AdjustedR
2

-.001 .462 .155 .155

△R
2

.463 0

F-value .903 40.285
***

9.408
***

8.211
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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4)가설검증 결과의 요약

지금까지의 분석결과를 종합하면 다음〈표Ⅳ-14〉과 같다.

〈표 Ⅳ-14〉가설검증 결과 요약

구분 가설의 주요변수 관계 기각/채택

가설 1

전문·준거적 권력과 직무헌신의 관계 채택

강압적 권력과 직무헌신의 관계 기각

합법적 권력과 직무헌신의 관계 기각

가설 2

전문·준거적 권력과 상사 만족의 관계 채택

강압적 권력과 상사 만족의 관계 채택

합법적 권력과 상사 만족의 관계 채택

가설 3

전문·준거적 권력과 과업성과의 관계 채택

강압적 권력과 과업성과의 관계 채택

합법적 권력과 과업성과의 관계 채택

가설 4

전문·준거적 권력과 이직의도의 관계 채택

강압적 권력과 이직의도의 관계 채택

합법적 권력과 이직의도의 관계 기각

가설 5

직무헌신과 과업성과의 관계 채택

직무헌신과 이직의도의 관계 채택

상사 만족과 과업성과의 관계 채택

상사 만족과 이직의도의 관계 채택

가설 6

전문·준거적 권력과 과업성과의 관계 직무헌신 매개 채택

강압적 권력과 과업성과의 관계 직무헌신 매개 기각

합법적 권력과 과업성과의 관계 직무헌신 매개 기각

가설 7

전문·준거적 권력과 이직의도 관계 직무헌신 매개 채택

강압적 권력과 이직의도 관계 직무헌신 매개 기각

합법적 권력과 이직의도 관계 직무헌신 매개 기각

가설 8

전문·준거적 권력과 과업성과의 관계 상사 만족 매개 기각

강압적 권력과 과업성과의 관계 상사 만족 매개 기각

합법적 권력과 과업성과의 관계 상사 만족 매개 기각

가설 9

전문·준거적 권력과 이직의도 관계 상사 만족 매개 기각

강압적 권력과 이직의도 관계 상사 만족 매개 기각

합법적 권력과 이직의도 관계 상사 만족 매개 기각
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Ⅴ.결 론

1.연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 정서평가이론에 기반을 두어 권력유형과 과업성과 및 이직의도의

관계에서 직무헌신과 상사 만족의 관계를 연구하였다.본 연구는 크게 네 가지

목적으로 수행되었다.첫째,권력유형(강압적,합법적,준거·전문적 권력)과 직무

헌신과 상사 만족의 관계를 검증한다.둘째,권력유형(강압적,합법적,준거·전문

적 권력)과 과업성과 및 이직의도의 관계를 규명한다.셋째,직무헌신 및 상사 만

족과 과업성과 및 이직의도의 관계를 연구한다.넷째,권력유형(강압적,합법적,

준거·전문적 권력)과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신과 상사 만족의

매개효과를 규명한다.

분석결과를 정리하면 다음과 같다.첫째,권력유형과 직무헌신의 관계에서는

준거·전문적 권력만이 직무헌신에 정(+)의 영향을 미쳤다.이는 선행연구에서 권

력유형과 태도변수의 관계와 일치하는 경향을 보이고 있다.둘째,권력유형과 상

사 만족의 관계에서 준거·전문적 권력과 합법적 권력은 상사 만족에 정(+)의 영

향을 미치고,강압적 권력은 상사 만족과 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다.상사 만족은 직무만족의 하위개념으로 본 연구에서 활용되었다.천명섭,장성

철(2004)의 연구에서 합법적,전문적,준거적 권력이 직무만족에 정(+)의 영향이,

강압적 권력이 부(-)의 영향이 있는 것으로 나타났으며,직무만족의 구성개념인

상사 만족의 경우 직무만족의 경우와 일치하는 것으로 나타났다.셋째,권력유형

과 과업성과의 관계에서는 모든 권력유형이 과업성과에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다.이규만(2006)에서는 기업 종사자를 대상으로 한 연구에서 합법

적,강압적 권력은 과업성과에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나,본 연

구에서는 반대의 결과가 나타났다.넷째,권력유형과 이직의도의 관계는 전문·준

거적 권력과 합법적 권력은 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,
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강압적 권력은 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.다섯째,직무헌신

과 과업성과 및 이직의도와 관계,상사 만족이 과업성과 및 이직의도의 관계는

모두 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다.이는 최영근,이규배(2012)의

연구에서 직무열의가 이직의도와 부(-)의 관계가 있다는 것과 일치하고 있다.상

사 만족과 과업성과 및 이직의도는 직무만족 및 과업성과에 정(+)의 영향을 미치

고,이직의도와 부(-)의 만족을 미치는 선행연구 결과와 일치하고 있다.여섯째,

매개효과는 직무헌신의 경우만 유의하였다.권력유형과 과업성과의 관계에서 직

무헌신의 매개효과는 전문·준거적 권력만이 과업성과 및 이직의도와 각각 부분

매개효과가 있었다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다.첫째,권력유형과 태도변수인 직무헌신,상사

만족,이직의도의 관계가 규명되었다.전문·준거적 권력과 합법적 권력은 태도변

수인 직무헌신,상사 만족,이직의도와 정(+)의 관계가 있는 것이 확인되었으며,

강압적 권력은 상사 만족에 부(-)의 관계,이직의도와 정(+)의 관계가 있는 것으

로 확인됐다.조직에서 상사가 어떠한 유형의 권력을 행사하는지가 조직구성원의

태도에 영향을 미치는 것으로 확인되었다.즉 조직구성원의 구성원의 직무헌신과

상사 만족을 위해서는 전문·준거적,합법적 권력의 행사를 통해 구성원이 직무에

적극적으로 참여 및 상사에 대한 만족에 영향을 줄 수 있다는 것이다.또한 강압

적 권력은 직무헌신,상사 만족에 부정적인 영향을 미치고,이직의도에 영향을

미친다는 실무적 시사점이 있다.

둘째,권력유형과 과업성과에 대한 관계가 확인되었다.선행연구에서 권력유형

과 과업성과의 관계는 전문적,준거적 권력은 정(+)의 관계,강압적,합법적 권력

은 부(-)의 관계,보상적 권력은 관계가 없었다.하지만 본 연구에서는 전문·준거

적 권력과 합법적 권력,강압적 권력 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다.이는 보험업계 종사자의 경우 과업성과가 직접적으로 개인의 보상에 영향을

미치기 때문에 권력유형별로 과업성과에 미치는 것으로 나타났다.

셋째,전문·준거적 권력과 과업성과 및 이직의도의 관계에서 직무헌신의 부분

매개효과가 있었다.전문·준거적 권력을 행사하는 상사의 경우,전문·준거적 권력

유형이 조직구성원의 직무헌신에 영향을 미치기도 하지만 직무헌신을 통해 과업

성과에도 영향을 미치는 것을 확인해 볼 수 있다.또한 전문·준거적 권력을 행사
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하여 구성원의 직무헌신에 영향을 주는 경우 이직의도에도 영향을 줄 수 있는

것으로 나타났다.

2.연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구의 한계는 다음과 같다.

첫째,측정문항의 개선이 요구된다.권력이론의 경우 조직심리학 분야에서 오

랫동안 관심을 가지고 있는 분야임에도 불구하고 다른 개념에 비해 실증연구가

미흡하였다.이로 인해 권력유형의 측정하는 도구 적용에 한계가 있으며 분석에

있어서도 한계가 나타나고 있다.예를 들어,본 연구에서도 전문적 권력과 준거

적 권력의 경우 측정문항이 단일 요인으로 통합되어 나타나 측정문항의 내용타

당성에 문제가 제기되고 있다.또한 김희철,강영순(2008)의 선행연구에서도 동일

한 경우가 나타나 향후 연구에서는 권력유형을 측정할 수 있는 새로운 척도 개

발이 요구된다.

둘째,선행연구 결과와 본 연구의 결과에 차이가 있다.선행연구에서 합법적,

강압적 권력은 과업성과와 부(-)의 관계가 있었으나,본 연구에서는 두 권력유형

모두 과업성과와 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다.비록 선행연구와 비교하

여 표본에 있어 차이가 발생하고 있지만 그러한 원인이 표본의 차이인지 아니면

제 3의 요인에 의한 차이인지가 명확하지 않다.따라서 향후 연구에서는 이러한

차이에 영향을 주는 변수에 대한 연구가 요구되어진다.

셋째,동일방법편의와 횡단적 연구로 인한 한계가 있다.본 연구의 경우 자기

보고식(self-report)으로 자료가 수집되었으며 이로 인해 동일방법편의로부터 자

유로울 수 없다.따라서 향후 연구에서는 동일방법편의를 보완하기 위한 방법과

노력이 요구된다.또한 본 연구가 인과관계 연구임에도 불구하고 동일시점에 설

문지를 회수 배분한 횡단적 연구로 진행됨에 인해 결과 해석에 주의가 요구된다.

넷째,일반화에 한계가 있다.본 연구는 손해보험 회사의 보험설계사를 대상으
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로 연구를 수행하였으나 연구대상이 서울과 제주지역에 국한되어 연구결과의 일

반화에 있어 한계가 있다.따라서 향후 연구에서는 연구의 범위를 확대한 연구가

요구된다.

다섯째,표본 선정에 한계가 있다.조직심리학 연구에서는 주로 조직구성원간

의 연구를 중심으로 연구가 수행된다.그러나 본 연구의 대상인 보험설계사의 경

우 비록 특정기업에 소속되어 있는 조직구성원이기는 하지만 자영업자에 가까운

특성이 있다.그로 인해 상사의 권력유형이 타 업종의 조직구성원에 비해 미치는

영향력에 차이가 있으므로 해석 및 적용에 있어 이러한 업종의 특성에 대한 고

려가 요구된다.따라서 향후 연구에서는 조직 구성원인 지점장 과 이직의도와 업

무성과에 미치는 여러 가지 변수들에 대한 폭 넓은 연구가 필요하다.

향후 연구 과제를 위한 제언은 다음과 같다.우선,권력에 대한 연구를 수행하

기 위한 척도 개발이 요구된다.본 연구의 한계에서 언급된 것처럼 권력유형의

구성개념 타당성에 약점이 있으며 이를 보완하기 위한 척도연구의 필요성이 있

다.둘째,권력유형과 수행 관계에 대한 연구의 필요성이 있다.권력에 대한 실증

연구가 부족한 실정이며,특히 권력유형과 조직변화와 관련된 연구들의 필요성이

있다.따라서 권력유형과 조직에서 수행되는 학습과 관련된 변수들과의 관계 연

구를 제안한다.
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록 통계법 제13조 및 제14조에 규정되어 있습니다.
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■ 다음은 귀하의 개인적 특성에 대한 질문입니다.해당 난에 Ｖ표하여 주십시오.

1.귀하의 성별은?

① 남 성 ② 여 성

2.귀하의 근속연수는?

( )년

3.귀하의 연봉은?

① 2천만원이하 ② 2천만 원 이상 ③ 3천만 원 ④ 4천만 원

⑤ 5천만 원
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질 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

01.그(녀)는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유 한다.

02.그(녀)는 나에게 업무와 관련된 충고를 해 준다.

03.그(녀)는 내가 필요로 하는 기술적인 지식을 제공해준다.

04.그(녀)로 인해 내가 가치를 인정받고 있다는 느낌을 받

는다.

05.그(녀)는 조직에서 내가 중요하다고 느끼게 해 준다.

06.그(녀)에게서 인간적 매력을 느낀다.

07.그(녀)는 내가 하기 싫은 일도 자주 시킨다.

08.그(녀)는 나의 과업수행을 어렵게 만드는 경우가 있다.

09.그(녀)는 회사에서의 일이 즐겁지 않게 만드는 경우가

있다.

10.그(녀)는 내가 수행할 업무 목표가 무엇인지를 명확히

알려준다.

11.그(녀)는 내가 나에게 주어진 직무 요구안을 충족시켜야

한다고 강조한다.

12.그(녀)는 나로 하여금 나에게 주어진 직무를 완성할 책

임이 있다고 강조한다.

Ⅰ.다음은 귀하의 지점장이 평소 행사하는 권력유형에 관한 질문입니다.
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질 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

01.나의 지점장과 의사소통이 잘 이루어진다.

02.나의 지점장은 업무개선을 위한 건의나 불만을

적극적으로 경청한다.

03.나의 지점장에 대해 만족한다.

질 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

01.나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이다.

02.나는 상사나 동료로부터 업무수행능력을 인

정받는다.

03.나는 업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘한

다는 말을 듣는다.

04.나는 동료들과 비교해 업무성과가 나은 편

이다.

05.나는 현재 업무성과에 만족하고 있다.

Ⅱ.다음은 귀하의 직무헌신(열의)에 관한 평소 생각에 대한 질문입니다.

질 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

01.나의 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다

02.나는 나의 일에 자부심을 느낀다.

03.나는 나의 일을 하는데 있어서 열정적이다

04.내가 생각 할 때 나의 일은 도전적이다

Ⅲ.다음은 귀하의 지점장(상사)만족에 대한 평소 생각에 대한 질문입니다.

Ⅳ.다음은 귀하의 하는 일에 관한 과업성과에 대한 질문입니다.
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질 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

01.업무가 비슷하다면 다른 회사에서 일할 수

있다고 생각 한다.

02.현 직장에서 근무하면서 새로운 직장으로의 이직

을 생각하고 있다.

03.나는 지금 회사를 그만두고 싶다.

Ⅴ.다음은 귀하께서 일을 하는 동안의 이직의도에 대한 질문입니다.

귀한 시간 설문에 응해 주셔서 대단히 감사드립니다.


	I. 서   론 
	1. 연구의 필요성 및 목적 
	1) 연구의 필요성 
	2) 연구목적 

	2. 연구방법 및 논문구성 
	1) 연구방법 
	2) 논문구성 
	Ⅱ. 이론적 고찰 


	1. 권력유형 
	1) 권력의 개념 
	2) 권력유형 
	3) 권력유형의 연구흐름 

	2. 직무헌신과 상사만족 
	1) 직무헌신의 개념 
	2) 상사만족의 개념 
	3) 권력유형과 직무헌신 및 상사만족의 관계 

	3. 과업성과 및 이직의도 
	1) 과업성과의 개념 
	2) 이직의도의 개념 
	3) 권력유형, 직무헌신 및 상사 만족과 과업성과 및 이직의도의 관계 
	Ⅲ. 연구 설계 


	1. 연구모형 및 연구가설 
	1) 연구모형의 설계 
	2) 연구가설의 설정 

	2. 변수의 조작적 정의, 표본설계 및 분석방법 
	1) 변수의 조작적 정의 
	2) 표본설계 및 분석방법 
	Ⅳ. 실증분석 


	1. 신뢰도 및 타당성 분석 
	1) 표본의 특성 
	2) 타당성 및 신뢰성 분석 
	3) 연구변수에 대한 기술적 통계 

	2. 가설검증 
	1) 권력유형과 직무헌신, 상사만족, 과업성과, 이직의도 관계 
	2) 직무헌신, 상사만족과 과업성과, 이직의도의 관계 
	3) 매개효과분석 
	4) 가설검증결과의 요약 
	Ⅴ. 결   론 


	1. 연구결과의 요약 및 시사점 
	2. 연구의 한계 및 향후 연구과제 

	참고문헌 
	설 문 지 


