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ABSTRACT

MediatingEffectofCareerOrientationbetweenSupervisor's
PowerTypesandSubordinativeTaskPerformance

ZhangFeiFei
DepartmentofBusinessAdministration

GraduateSchool

JejuNationalUniversity

SupervisedbyprofessorYoung-SoonKang

Organization of the era of global competition and the global economic 

downturn, crisis management in order to reduce the uncertainty of the 

strategic objectives of each organization and to strengthen the capacity to 

meet the unique needs and is an alternative. Out companies navigate the 

uncertain environment in order to maintain sustainable growth of talent in 

the right place to immerse in job placement and the environment, the 

organization dedicated to the faithful and the need to create an 

environment through effective personnel management tasks of the 

organization and to find ways to maximize the sleep is required.

 In this paper, the power of these types of managers in a corporate 

environment is a legitimate power, compensatory power, coercive power, 

professional power, reference power and task performance ever in the 

relationship between the type of career orientation of professional 

orientation, organization, orientation to investigate the effect of the 

parameters were Management to reduce the uncertainty of the business 

environment changes according to the rise in the market value of their 

individual beyond the boundaries of the organization to ensure the 

employability of the first to develop the self-focus and commitment of 

the members of the organization at this time lead to ways and means to 

recognize the need for managers and organizational members, but 

according to the inclination of the correlation analysis, the administrator 

of the efficient organization of the power type and the need for research 
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on the combination relative to the insufficient side.

The purpose of this study is consistent with the organization's task 

performance improvement will enhance an individual's unique capabilities 

and an efficient combination of batch process, a series of disciplinary 

approach to study the type and task manager's power in the relationship 

between performance and career The type of directional professional 

orientation, organization, orientation studies to investigate the effect of 

model parameters was developed.

For theoretical discussion of power series type characteristics and 

career orientation characteristics, tasks and the relationship between the 

characteristics and parameters of the theory were examined. Based on 

the same theoretical background of the specific hypotheses to establish 

27 kinds, 2013 April 7 to April 26 to 20 days to collect 250 survey 

responses of those who are not faithful with the exception of 27 sheets 

223 sheets collected in the survey, based on a survey of empirical 

analysis the following results were obtained.

First, the power relationship between the type and task performance, 

except for the compensatory power, legitimate power, coercive power, 

professional / compliance enemy appears significantly the impact of 

power, especially legal power (p<0.01), and professional / compliance 

enemy power (p<0.01) and the impact on the performance of the task, 

whereas the static coercive power (p<0.01) the legal authority to act as a 

talisman, a professional / compliance and the ever growing power, while 

the larger the task, the greater the task of coercive power, and tends to 

decrease.

Second, the power relationship between the type and career orientation 

of the different types of powers of the administrator of the types of the 

power of a professional manager / compliance enemy power (p<0.01) 

impact on the professional orientation appears as the only significant 

professional / compliance enemy of power Saints were growing bigger 

impact professionals. In addition, the administrator of the legal power of 

the power type (p<0.05) and compensatory power (p<0.05) have 

significant impact on the organization of orientation appeared legitimate 

power and reward power, the stronger the enemies become stronger 

organization also showed directional .

Third, career orientation and task orientation and relationship of the 
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organization (p<0.01), and the impact of significant, professional 

orientation (p>0.05) for the effects of significant evidence was 

insufficient. Thus, the larger the organization, task oriented and also be 

seen to be growing, and hypotheses about the influence of professional 

orientation can be seen as the enemy reserves.

Fourth, the power in the relationship between the type of career 

orientation and task performance mediated the effect of legal 

professionals in the power and the relationship between task orientation 

and the role of the parameters that are not oriented organization, while 

the role of the parameters is significant. This organization acts as an 

intermediary in the case of directional parameters of the input 

parameters, the influence of all legitimate power input is greater than the 

influence, legal power of authority appears some type of direct impact 

have a direct impact on task performance as well as the organization 

through orientation has an effect. Compensatory relationship between 

power and task performance and organizational orientation in the 

professional role of the parameter is in the mediating effect hypotheses 

were not rejected. Coercive power and the relationship between task 

performance and organizational orientation in the professional role of the 

parameters in the hypothesis is rejected by the mediating effect was not 

observed. Professional / compliance performance ever in the relationship 

between power and task oriented professional for the role of the 

parameters and parameter has no effect reject the hypothesis that a 

significant mediating role of directional organization while away,  

level, the hypothesis was rejected on the look.

The implications of this research as a long-term recession, depending 

on when the environment and investigate small-scale small sieve in order 

to stay competitive longitudinal management of the organization that is 

the basis of the legal authority it needs to recognize that the differences 

found in previous studies could be in a society where more and more 

personalized and increase the value of their successful professional 

showing the phase / compliance manager ever type of power as a role 

model to their results could be obtained indicating that the company's 

ultimate goal of improving task performance to the type of organization 

for the career-oriented directional tendencies indicating that require 

employees with practical implications could be found.
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국문 록

기업 조직은 로벌 무한경쟁 시 와 세계 인 경기침체 기를 극복하기

해서 경 의 불확실성을 이고 각 조직의 략목표와 부합하는 고유한 역량을

강화시킬 안을 필요로 하고 있다.기업이 불확실한 환경을 헤쳐 나가고 지속

인 성장을 유지하기 해서는 우수한 인재들의 재 소 배치와 직무에 몰입 할

수 있는 환경,조직에 헌신 으로 충성 할 수 있는 환경 조성을 필요로 하며 효

율 인 인사 리를 통하여 조직의 과업성과를 극 화시킬 방안을 모색하는 것이

요구되는 실정이다.

본 논문은 이러한 기업 환경에서 리자의 권력유형인 합법 권력,보상

권력,강압 권력, 문 권력, 거 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지

향성의 유형인 문인 지향성,조직인 지향성의 매개효과를 규명하고자 하 다.

경 의 불확실성을 이기 한 기업 환경 변화에 따라 개인이 자신의 시장가치

상승을 해 조직의 경계를 넘어 고용가능성의 확보를 우선하여 자기 스스로를

개발하는데 집 하고 있는 이 시기에 조직구성원의 몰입을 이끌어 낼 수 있는

수단과 방법에 한 필요성은 인지하고 있으나 리자와 조직구성원의 성향에

따른 상 계 분석, 리자의 권력유형과 조직구성원의 효율 조합 등에 한

연구는 필요성에 비해 상 으로 미흡한 편이다.

이에 본 연구는 조직의 과업성과 향상과 부합하고 개인의 고유한 역량을 강화

시킬 수 있는 효율 인 조합과 배치를 한 일련의 과정을 연구하는 학문

근으로 리자의 권력유형과 과업성과와의 상 계에서 경력지향성의 유형인

문인 지향성,조직인 지향성의 매개효과를 규명하기 한 연구모형을 개발 하

다.

이론 논의를 하여 일련의 권력유형 특성과 경력지향성 특성,과업성과의

특성 변수 간의 상 계에 한 이론들을 검토하 다.이 같은 이론 배경

을 토 로 27가지의 구체 인 가설을 수립하고,2013년 4월 7일부터 4월 26일까

지 20일간 250개의 설문을 수집하여 그 답변이 충실하지 못한 27매를 제외하
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고 총 223매의 설문을 수집하여 실증 분석한 설문조사를 바탕으로 다음과 같은

결과를 얻을 수 있었다.

첫째,권력유형과 과업성과의 계에서는 보상 권력을 제외한 합법 권력,

강압 권력, 문/ 거 권력의 향이 유의 으로 나타나며,특히 합법 권

력(p<0.01) 문/ 거 권력(p<0.01)등은 과업성과에 미치는 향이 정 인

데 반해 강압 권력(p<0.01)은 부 으로 작용하여 합법 권력, 문/ 거 권

력이 커질수록 과업성과가 커지는 반면,강압 권력은 커질수록 과업성과는 감

소하는 경향을 보인다.

둘째,권력유형과 경력지향성의 계에서는 여러 리자의 권력유형 리자

의 권력유형 문/ 거 권력(p<0.01)이 문인 지향성에 미치는 향만이

유의 으로 나타나, 문/ 거 권력이 클수록 문인 향성도 커지는 것으로

나타났다. 한 리자의 권력유형 합법 권력(p<0.05) 보상 권력

(p<0.05)이 조직인 지향성에 미치는 향이 유의 으로 나타나,합법 권력

보상 권력이 강할수록 조직인 지향성도 강해지는 것으로 나타났다.

셋째,경력지향성과 과업성과의 계에서는 조직인 지향성(p<0.01)의 향은

유의 이며, 문인 지향성(p>0.05)의 향에 해서는 유의 증거가 충분치 못

한 것으로 나타났다.따라서 조직인 지향성이 클수록 과업성과도 커지는 것으로

볼 수 있으며, 문인 지향성의 향에 한 가설은 유보 이라고 볼 수 있다.

넷째,권력유형과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과는 합법

권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성의 매개역할은 나타나지 않은 반

면 조직인 지향성의 매개역할은 유의 이다.즉,조직인 지향성의 매개역할의 경

우 매개변수 투입 합법 권력의 향력이 매개변수 투입 후 향력보다 크

고,합법 권력의 직 향도 일부 나타나 권력유형은 과업성과에 직 인

향을 뿐만 아니라 조직인 지향성을 통해서도 향을 미치고 있다.보상 권

력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성과 조직인 지향성의 매개역할에서

가설이 기각되어 매개효과가 나타나지 않았다.강압 권력과 과업성과 간의

계에서 문인 지향성과 조직인 지향성의 매개역할에서 가설이 기각되어 매개효

과가 나타나지 않았다. 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향

성의 매개역할에 한 가설은 기각되어 매개효과가 나타나지 않은 반면 조직인
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지향성의 매개역할은 유의성이 떨어져,수 에서 보면 가설은 기각되었

다.

본 연구의 시사 으로는 장기 인 경기 침체 상황 등 주변 환경 조사 시기

에 따라 작은 규모의 소기업체가 경쟁력을 갖추기 해서는 조직의 종 경

의 기 이 되는 합법 권력도 그 필요성을 인정하는 선행연구와의 차이 을 발

견 할 수 있었고 개인화 되고 있는 사회에서 자신의 가치를 높이고 성공한

상을 보여주는 문/ 거 권력유형의 리자를 자신의 롤 모델로 하고자 함

을 나타내는 결과를 얻을 수 있었으며 기업의 궁극 목표인 과업성과를 향상시

키기 한 경력지향의 유형으로는 조직인 지향성의 성향을 갖춘 종사원을 필요

로 함을 나타내는 실무 시사 을 발견 할 수 있었다.
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제 1장 서론

제1 연구의 배경 목

1.연구의 배경

기업조직을 둘러싼 환경은 유럽 경제의 붕괴,세계 경기침체 등으로 인하여

격하게 변화하고 있다.각 기업은 이러한 경기침체 기를 극복하기 해서 경

의 불확실성을 이고 각 조직의 략목표와 부합하는 고유한 역량을 강화시

킬 안을 필요로 하고 있다.

이러한 이유로 기업조직은 효율 인 인사 리를 통하여 조직의 과업성과를 극

화시킬 방안을 모색하는 것이 요구되는 실정이다(Holton,1996).기업이 불확실

한 환경을 헤쳐 나가고 지속 인 성장을 유지하기 해서는 우수한 인재들의

재 소 배치와 직무에 몰입 할 수 있는 환경,조직에 헌신 으로 충성 할 수 있

는 환경 조성을 필요로 하며 개인은 이러한 불확실성에 응하기 해서,조직의

경계를 넘어 고용가능성의 확보를 우선하여 자기 스스로를 개발하는데 몰입한다

(Granrose& Baccili,2006).즉,조직에 몰입하는 신 자신의 시장가치 상승을

해 직무에 몰입하여 역량을 향상시키고 자신의 경력을 개발하는데 집 하고

있는 것이다.

이러한 상황에서 조직은 조직구성원의 몰입을 이끌어 낼 수 있는 수단과 방법

을 찾아야 하며, 리자와 조직구성원의 성향에 따른 상 계 분석, 리자의

권력유형과 조직구성원의 효율 조합 등은 조직의 략목표 달성과 부합하고

고유한 역량을 강화시킬 안이 될 수 있을 것이다.경력에 한 목표와 선호도,

가치는 각각의 조직구성원마다 다양하게 나타날 것이다.그 기 때문에 조직은

다양한 목표와 가치를 가진 인재들에게 합한 리더십과 지휘 권력을 통해 조직
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의 효율 인 과업성과를 이루어내야만 한다.

이학종(1990)은 인사 리에 있어 연구 역을 기업의 조직개발과 경력계획으로

확장해야하며 인사 리의 목 은 궁극 으로 조직의 성과를 향상시키는 것에 맞

추어져야함을 강조한다. 한 김흥국(2000)은 개인이 입사에서부터 퇴직에 이르

기까지의 경력경로를 개인과 조직이 함께 설계하고 장기 인 에서 리해

나가는 종합 인 인 자원개발 체계를 경력 리 로그램이라 하여 인 자원개

발의 한 역으로 정의하고 있다.본래 경력이란 한 개인이 일생동안 ‘일’을 통하

여 형성하게 되는 총체 인 경험을 의미하며,공식 인 지 와 권리,의무 계

등의 객 측면과 자아상,정체성 같은 주 인 측면으로 이루어진다.특히

최근에는 한 조직이 아닌 여러 조직간 이동을 가능 하는 경력의 개인 이고

주 인 이 강조되고 있다(백유성,최규 ,2004).한 개인의 주 인 경력에

한 가치와 경력 목표의 성향을 악하는 것을 ‘경력지향성(careerorientation)’

이라 하며,개인이 어떠한 경력지향성을 가지고 있는지에 따라 개인의 직무에

한 태도나 과업성과는 다른 양상을 보이게 된다(강경규,탁진국,2004;양진

,2005).경력목표에 따른 인 자원 리에 합한 변수인 경력지향성은 주로 미

국에서 발 된 개념이며 조직 구성원이 직업을 통해 추구하고자 하는 기본 가

치와 목표를 나타내는 것으로써 조직 내 인사 리 차원에서 필요한 개념이라 할

수 있다.

경력지향성은 Gouldner(1958)가 제시한 문인 지향성(cosmopolitan)과 조직인

지향성(local)의 이분법 구분에 그 기반을 두고 있다. 문인 지향성과 조직인

지향성으로 표되는 경력지향성 개념은 문 가치나 기 을 유지하고자 하는

문인 지향성을 가진 개인과 조직 목표를 달성하기 한 조직인 지향성을 가진

개인 간의 계를 반 하고 있다.

문가들을 상으로 한 기존의 선행 연구들은 문인 지향성과 조직인 지향

성의 상이 에 하여 언 하고 있다(VonGlinow,1988). 문인 지향성을 가진

개인은 일반 으로 자율 이며 창의 인 활동을 요구하는 반면,조직인 지향성을

가진 개인은 구성원들의 다양한 활동을 통합하기 하여 통제,규칙, 계질서

등을 선호하기에 이들을 통제하기 한 리자의 효율 인 권력유형도 상이 할

수 있다.조직인 지향성을 가진 종사자와 합한 권력을 강조할 경우, 문인 지
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향성을 가진 뛰어난 인 자원을 조직 내에서 개발,유지하기가 어렵고,반면에

문인 지향성을 가진 종사자와 합한 권력을 강조할 경우에는 조직인 지향성

을 가진 뛰어난 인 자원을 활용하여 조직의 목표를 성취하는데 어려움이 발생

한다.결국 조직은 문인과 조직인의 상충 계를 극복하는 문제에 직면하게 된

다(차종석,김 배,1997).

경력지향성에 해 Schein(1990)은 개인이 자신의 경력목표에 부합하는 조직을

선택하고자 하기 때문에 그들의 직업이나 조직 선택에 향을 미친다고 하 다.

한,조직 측면에서는 인재확보,유지,개발,활용 보상과 련된 인사 업무

를 리하는 데 경력지향성이 활용될 수 있으며,조직이 종업원들에게 경력지향

성에 의거한 경력 기회를 제공함으로써 종업원의 만족을 가져올 수 있다(류인 ,

2003).

Jung& Avolio(2000)는 부하의 리더에 한 신뢰와 리더와 부하 간 가치일치

가 리더십과 조직유효성 간의 계를 매개하는 효과가 존재함을 보여주었으며,

Yukl(1981)은 거 권력 행사는 종업원의 만족,결근 이직율 감소,과업성

과와 련이 있다고 주장하 다. 한 천명섭,장성철(2004)은 합법 권력 행사

는 종업원의 만족 과업성과와 련이 없거나 부(-) 상 계가 있으며 보상

권력은 효과 측면에서 일 성이 없다고 주장하 다.

이러한 상황에서 조직구성원의 심리 태도와 행동에 선행하는 독립변수로서

권력유형에 한 연구는 학문 실무 으로 연구의 가치가 있으며,종속변수

로 채택한 기업의 궁극 목 인 과업성과와 권력유형의 계에서 매개변수로서

경력지향성의 매개효과 검증은 의미가 있다.

2.연구의 목

본 연구는 리자의 권력유형인 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문

권력, 거 권력과 과업성과와의 계에서 경력지향성의 유형인 문인 지

향성,조직인 지향성의 매개효과를 실증 분석한다.

리자의 권력유형과 과업성과의 계에서 조직 구성원이 갖는 경력지향성이
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어떠한 수 으로 이들 사이에 향을 미치는가에 한 연구는 미흡한 실정이다.

조직구성원 간의 성향에 따른 효율 조합에 한 연구는 기업의 궁극 목표인

과업성과를 향상시키기 한 인 리의 요한 분야라 할 수 있다.본 논문은

이러한 연구 목 의 달성을 해서 다음과 같은 연구를 수행한다.

첫째,선행연구의 이론 고찰을 통하여 조직 구성원이 지각하는 리자의 합

법 권력,보상 권력,강압 권력, 문 권력, 거 권력이 과업성과에

미치는 향을 분석한다.

둘째, 리자의 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문 권력, 거

권력과 경력지향성과의 계,경력지향성과 과업성과의 계를 분석한다.

셋째, 리자의 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문 권력, 거

권력과 과업성과의 계에서 경력지향성의 매개효과를 실증 분석한다.이를 해

서 변수의 조작 정의와 측정문항을 구성한다.

제2 연구 방법과 구성

1.연구의 방법

본 연구는 문헌연구와 실증연구를 통해 진행하 다.

첫째,문헌연구는 국,내외의 권력유형,경력지향성,과업성과와 련된 연구

논문 보고서, 련 자료와 재 사용 되고 있는 분석방법을 고찰하면서 이론

탐색을 시도하 다.

둘째,실증 연구는 문헌 연구에서 고찰한 권력유형,경력지향성,과업성과에

한 변수들과 구성 변수 간의 계를 모형으로 만들어,모형 합도를 검증하

고,분석하여 변수들 사이의 계를 찾았다.

셋째,이러한 분석결과를 토 로 가설을 검증하 으며 시사 한계요인을

제시하고 향후 연구과제에 한 의견을 피력하 다.

2.연구의 구성
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본 연구의 구성은 체 5개의 장으로 구성 하 으며 그 구성은 다음과 같다.

제 1장은 서론으로 본 연구에 필요한 연구 배경과 목 ,연구의 방법 연구

의 구성을 서술하 다.

제 2장은 연구의 이론 배경으로서 권력유형,경력지향성,과업성과에 한

개념을 정리하 다.

제 3장은 제 2장에서 밝힌 변수들 사이의 체 인 계를 연구모형으로 구성

하여 내부의 변수들 사이의 계를 규명하기 해서 27개의 가설을 제시하 다.

제 4장은 실증분석으로 연구모형을 토 로 수집된 자료의 타당성 신뢰성을

검증하고 실증분석을 통해 얻어진 결과들을 심으로 연구모형 가설들을 검

증하고 분석결과에 한 요약과 검증결과를 제시하 다.

제 5장은 연구의 결과를 요약하고 이를 통한 본 연구의 시사 을 서술하 다.

한 연구의 완성도를 높일 수 있도록 본 연구의 한계 과 향후 연구 과제를 제

시하 다.이상의 연구구성을 바탕으로 <그림 1-1>과 같이 연구의 흐름을 도식

화 하 다.
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제 4 장 실증분석

제 5 장 결론

제1
신뢰도와타당도

분석

 제2절
연구 한계 향후과제

제1
연구 결과 시사

제 1 장 서론

제 2 장 이론적 

배경

제 3 장 연구 설계

제1
연구 배경과 목

제2
연구 방법과 구성

제1
연구모형
가설 설정

제2
변수의
조작 정의

제3
조사 설계

 제2절

가설검증

제1

권력유형
제2

경력지항성
제3
과업성과

<그림 1-1>연구의 흐름도
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제 2장 이론 배경

제1 권력유형

1.권력의 개념

Robbins(1990)은 ‘권력에 하여 A가 B에게,A가 원하는 것을 B가 하도록

향을 미칠 수 있는 잠재 능력’이라고 정의하 고,Dahl(1957)은 ‘A가 아니면 하

지 않았을 일을 A가 B로 하여 하게 하는 정도 만 큼 A가 B에 해 권력을

가지게 된다’고 정의하고 있다.Weber(1947)는 ‘권력이란 사회구성원으로서의 개

인이 다른 사람이나 집단의 항에도 불구하고,자기 의지 로 철시킬 수 있는

가능성’이라고 정의하 다. 한,House(1984)는 ‘권력을 타인에 해 효과를 유

발시키는 역량’이라고 정의하 으며,Yukl(1981)는 ‘권력이란 하나 는 그 이상

의 지정된 상 인물의 태도 는 행동에 한 행 자의 잠재력 향력’이라고

정의하 다.국어사 에 의하면 권력이란 ‘일정한 집단구성원에 의하여 공인되고

있는 힘, 는 인간의 사회생활에 필요한 사회 가치를 부여하거나 박탈하는 것

을 무기로 하여 인간의 행동양식을 지배하거나 조 하는 힘’이라고 정의하 다,

즉,권력은 ‘상 방의 태도 행동을 자신이 의도한 방향으로 조종하고 움직이

게 할 수 있는 능력’이라고 정의할 수 있다.

조직에서 리자는 부하 직원들의 목표설정 과업성과를 유도하기 해서,

는 조직 내 새로운 기회 포착과 정보 수집 교환을 해서 권력을 행사한다.

권력의 본질은 부하들에 한 향력으로,무엇이 조직목 의 달성을 효과 으로

수행 할 수 있는가에 하여 이해하기 해서 모든 조직에서 발견되는 권력 계

와 향력 과정의 복잡한 연결망을 분석해 볼 필요가 있다.이는,권력이란 개념

이 사람들이 조직에서 서로 향을 미칠 수 있는 방식을 이해하는데 매우 유용
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하기 때문이다.

권력의 원천은 다양성,동태성,인과 계,다차원성,정량화의 복잡성을 포함한

복합 개념이라 할 수 있으며(이완우,2002),측정하기가 가장 어려운 개념 의

하나로 이를 정의하고 측정하기에는 다음과 같은 어려움이 따른다.첫째,권력은

사회 행 의 잠재 인 것으로 취 되고,때로는 실제 행 를 가리키는 하나

의 지표로서 사용되기도 한다.둘째,권력은 힘,강제,설득, 향력 등과 구별되

어 사용하기도 하고,때로는 이 모든 것들을 포 하는 의미로 사용되기도 한다.

셋째,권력은 때로는 단일한 일정 방향으로의 향력을 포함하는 비 칭 인 것

으로 보기도 하고,때로는 지도자와 추종자들의 두 집단 상호간에 향력을 미치

고 있음에 을 둔 칭 인 개념으로 취 되기도 하며 넷째,권력은 힘의 비

합리 사용에만 연 시키기도 하고,때로는 옹립된 지도자에 의한 합법 사용

만을 가리키기도 한다.다섯째,권력은 어떤 사람의 권력 장악을 다른 사람의 장

악을 미리 배제시키는 향 소유물로 보기도 하고,어떤 사람의 권력소유는 다

른 사람의 소유를 방해하지 않는 공유 가능한 상품으로 취 되기도 한다. 한

권력은 소유물 혹은 상품으로 취 되고 때로는 유용한 자원으로 취 되기도 한

다.마지막으로,권력은 모든 상황에서 사용할 수 있는 일반화된 능력으로 보기

도 하고 어떤 상황의 특수한 것으로 취 하기 때문이다.권력이란 행 주체(개

인,조직단 )사이의 계를 설정해 주는 요인이며 개인이나 집단은 권력을 고

립 으로 소유 행사할 수 없고 반드시 다른 사람과의 계 속에서만 소유,행사

할 수 있는 것이다.따라서 권력은 일종의 계변수라고 부를 수 있다.권력은

상호 교환 이고 행동 지향 이다.이것이 실제로 행사될 수 없다면 권력으로써

의 의미를 상실한다.

조직을 이해할 때 조직 내에서의 권력은 조직의 어느 수 에서나 경험 가능할

것이며 이에 한 충분한 이해 없이는 조직 구성원 집단의 행태를 설명키는

어려울 것이다.권력은 모든 조직에 존재하는 보편 상이다.조직이라는 기계

를 움직이게 하는 에 지와 같은 역할을 하는 것이 권력이며,경 자들은 이러한

권력을 가짐으로써 조직의 목표를 추구하는데 필요한 자원을 획득하게 되는 것

이다(신유근,1987).연구자별 권력의 정의 내용을 정리하면 다음 <표 2-1>과 같다.
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연구자 연구 내용

Weber(1947)
사회구성원으로서의 개인이 다른 사람이나 집단의 항

에도 불구하고,자기 의지 로 철시킬 수 있는 가능성

Dahl(1957)
A가 아니면 하지 않았을 일을 A가 B로 하여 하게

하는 정도

Etzioni(1961)
다른 사람의 행동을 유발하고,다른 사람의 행동에 향

을 미치는 능력

Yukl(1981)
권력이란 하나 는 그 이상의 지정된 상 인물의 태

도 는 행동에 한 행 자의 잠재력 향력

House(1984) 타인에 해 효과를 유발시키는 역량

Robbins(1990)
권력에 하여 A가 B에게,A가 원하는 것을 B가 하도

록 향을 미칠 수 있는 잠재 능력

이완우(2002)
다양성,동태성,인과 계,다차원성,정량화의 복잡성을

포함한 복합 개념

<표 2-1>연구자별 권력의 정의

2.권력의 유형

권력에 한 Weber(1947)의 합법 권력(legitimatepower), 통 권력(trad

itionpower) 카리스마 권력(charismaticpower)구분은 고 인 분류라 할

수 있다.French& Raven(1960)은 권력의 원천에 따라서 상이한 유형의 권력들

을 보상 권력(reward power),강압 권력(coercive power),합법 권력

(legitimatepower), 문 권력(expertpower), 거 권력(referentpower)의

다섯 가지 유형으로 나 었으며,French& Raven(1960)의 이와 같은 분류 체계
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는 권력에 한 후속 연구들의 많은 부분에 향을 미치고 있다.

권력원천을 개념화하는 다른 방법으로 리 인정되고 있는 것은 지 권력

(position power)과 개인 권력(personal power)으로 분류하는 것이다.

Etzioni(1961)는 권력의 개념을 다른 사람의 행동을 유발하고,다른 사람의 행동

에 향을 미치는 능력이라고 규정하고,지 권력(positionpower)과 개인권력

(personalpower)의 차이를 논술하 다.그는 권력은 그가 차지하고 있는 조직상

의 지 에서 발생하거나 그 개인이 가지고 있는 개인 향력(personality)에서

발생,아니면 이 두 가지로부터 생겨난다고 주장하 다.

어떤 개인이 자기의 조직상의 지 때문에 다른 사람에게 어떤 일을 수행하게

할 수 있다면 그 개인은 지 권력을 가지고 있다고 할 수 있다. 리자들에게 있

어서 지 권력은 그들의 조직상 직무 자체에서 오는 것이라 말하고 있지만 지

권력이란 직무 그 자체의 고유한 것이 아니라 로부터 오는 것이라고 생각할

수 있다.조직에서 어떤 지 를 하고 있는 리자는 같은 조직 내의 다른 리

자 보다 다소 많거나 은 지 권력을 가질 수 있는데,여기에서 권력이란 그

리자 보다 높은 상 자가 그에게 어느 정도 권한과 책임을 임하는가에 의해

결정되는 것이다.따라서 지 권력은 에서 아래로 내려가는 경향이 있다.그리

고 역으로 리자들은 그들의 상 자들로부터 신임과 신뢰성을 확보함으로써 그

에게 권력을 임할 수 있도록 작용하는 것이다.보상 권력과 강제 권력 그

리고 합법 권력은 일반 으로 지 권력으로 분류된다.

개인권력은 부하들이 그들의 상 자에 해 가지는 존경과 호감 믿고 따르

는 정도로서, 리자가 제시하는 목표 달성에 의해 그들의 목표도 달성된다고 보

는 정도로 나타난다.달리 표 하면 개인권력이란 사람들이 그 상 자를 기꺼이

따르려는 정도라고 말할 수 있다.이와 같이 조직 내에서 개인권력은 아래 사람

들,즉 부하들에게서 오는 것이다.개인권력이란 매우 가변 인 권력으로써 일반

으로 거 권력, 문 권력은 개인권력으로 분류된다.

본 연구에서는 기업 내 직무태도와 련하여 우세한 유형으로 단되는(이완

우,2002),French& Raven(1960)의 5가지 권력유형 분류를 인용 한다.French

& Raven(1960)의 5가지 권력유형 분류는 다음과 같다.
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1)합법 권력

업무활동에 한 공식 권한으로부터 나오는 권력을 합법 권력(legitimate

power)이라 한다(French& Raven,1960).합법 권력은 리자가 보유하고 있

는 직 에 기반을 둔 권력이다(김주엽,2006).조직의 구성원들은 통상 으로 조

직에 소속된 것에 한 보답으로 규칙과 리더의 지시에 따르기로 동의한다

(March& Simon,1958).그러나 이러한 동의는 명시된 공식 계약보다는 암묵

인 상호이해로 이루어지는 것이 보통이다.그런데 권력의 수용여부는 행 자가

리더십 직 를 법하게 차지하 다고 지각되는지 여부에 좌우된다. 한 합법

권력의 크기는 개인의 권한범 에 련된다.상 리자들은 하 리자들보다

일반 으로 더 많은 권한을 가지며, 리자의 권한은 동료,상사, 는 외부인에

해서보다는 부하에 해서 더 큰 것이 보통이다.

리자의 권한범 는 일반 으로 상당히 애매하기 때문에,사람들은 요구 는

명령이 상 자의 권한 범 내에 해당하는지 여부를 평가할 뿐만 아니라 조직

는 사회체계의 기본가치,원칙, 통과 일치하는지 여부를 평가한다.부하들이

법한 지시나 요구에 한 수행을 무조건 으로 거부하는 행동들은 상 자의

권한을 손상시키며 향후 불복종의 개연성을 증가시킨다.따라서 부하들이 수행할

가능성이 없는 명령을 함부로 내려서는 안 된다.Isaac(2001)등은 리더는 목표를

달성하기 해서 추종자들에게 향력을 사용하여 추종자들을 이끄는데 반해,

리자는 합법 권력을 사용하여 부하들을 독려한다고 하 다.부하는 상사의 조

직상 지 때문에 어떤 유형의 지시나 요구도 합법 으로 간주되어 복종할 의무

가 발생하는 권력으로 인지하기 때문에 합법 권력의 효과는 부하의 암묵 이

해를 통한 동의 즉,합법 권력의 수용 여부에 의해 좌우 된다(Jacobs,1970).

2)보상 권력

보상 권력(rewardpower)은 부하들에게 가치 있는 보상을 제공할 수 있는

능력에 기반을 둔 권력이다(김주엽,2006).이는 권력 행사자가 권력 수용자에게

보상을 수 있다는 지각에 의해 형성 되는 권력을 의미한다.즉,권력 행사자
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가 타인에게 보상을 수 있는 능력이 있을 때 보상을 받고자 하는 사람이

향력을 행사하는 사람의 통제를 받고 있다는 것을 지각하는 것을 말한다.보상

권력은 자원과 보상을 할당하는 공식 권한에서 부분 으로 생긴다.이 권한은

조직에 따라서 매우 다르며,같은 조직 내에서도 지 에 따라 다르다.하 지

보다도 상 지 자들이 희소자원에 해 더 많은 통제력을 부여받는 게 일반 이다.

보상 권력은 자원과 보상을 행 자가 실제로 통제하고 있는지 여부뿐만 아

니라 약속을 지킬 수 있는 능력과 의지가 있는지를 상인물이 지각하는 정도에

따라 다르다.만약 자원과 보상의 원천으로서 행 자의 신뢰가 부족하다면 보상

권력을 사용하고자 하는 시도는 좌 될 것이다.

보상 능력이 높은 리자는 자신의 의사에 복종하게 되면 경제 , 치 으

로 정 인 평가를 받을 수 있으리라 부하들이 믿기 때문에 권력을 행사할 수

있다.

3)강압 권력

강압 권력(coercivepower)은 부하들을 강압하거나 처벌할 수 있는 능력에

기반을 둔 권력이다(김주엽,2006).부하에 한 강압 권력(coercivepower)은

처벌에 그 바탕을 두며 조직의 유형에 따라 크게 다르다.군 나 정치 리더들이

사용하는 강압 권력은 일반 으로 기업의 그것보다는 강하다.강제력은 상인

물이 행 자의 요구나 규칙 는 방침에 따르지 않는 경우에,바람직하지 않은

결과를 얻게 될 수 있을 것이라는 ,경고,등에 의해 나타난다. 이 실제

로 가능하다고 지각할 때 그리고 상 인물이 처벌의 을 피하고자 할 때 그

요구에 응할 가능성이 높아진다. 상인물이 응하지 않음에도 불구하고 행 자가

만 하고 실행하지 않으면 강제력은 신뢰성을 상실하게 될 것이다.

으로 필요한 경우를 제외하고는 강제력을 사용하는 것을 피하는 것이

최선이다.강제력은 때때로 분노나 원망을 불러일으키며,보복을 래할 수도 있다.

4) 문 권력
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문 권력(expertpower)은 다른 사람이 필요로 하는 문 인 기술이나 지

식을 어떤 사람이 갖고 있을 때 발생하는 권력으로,그러한 정보가 요하면

요할수록 한 그러한 정보를 얻을 수 있는 안이 으면 을수록 문 권

력은 강화된다.과업 련 지식이나 기술은 조직에서 개인권력의 주요 원천이 된

다.과업을 수행하거나 요한 문제를 해결하는 방법에 한 특수한 지식은 부

하,동료, 는 상사에 해 잠재 향력이 된다.그러나 다른 사람들이 문

지식이나 노하우 등을 행 자에게 의존할 때만 문성은 권력의 원천이 된다.문

제 해결에 한 문 지식 등이 문제 해결을 원하는 상인물에게 요하면

할수록 문제해결에 필요한 문성을 가진 문가에게는 더 많은 권력이 생기게

된다. 문지식이나 문기술은, 상인물이 이것을 소유한 사람에게 계속 의존

하면 권력의 원천으로 남아 있겠지만,문제가 구 으로 해결되거나, 상인물

이 문제해결법을 습득하게 되면 소유자의 문성은 더 이상 가치를 가지지 못한

다.따라서 사람들은 과업의 차나 방법을 계속 보안, 복잡하게 하여 자신이

가진 문성을 보호하려고도 한다(Hickson,et.al.,1971). 문성을 입증하는 가

장 확실한 방법은 요한 문제를 해결하고,훌륭한 결정을 내리고,믿을만한 조

언을 제공하며, 에 잘 띄는 로젝트를 성공시키는 것이라고 했다.

문 권력은 직 와 직무를 월하여 조직 내의 구나 가질 수 있어 공식

직 와 일치하지 않을 수 있다. 를 들어 어느 조직 리자가 의사결정을 하

려고 할 때,그 리자의 부하가 리자의 의사결정에 필요한 문 지식을 좀

더 많이 가지고 있을 수 있으며,어떤 부하는 그 결정에 필수 인 정보를 가지고

있을 수도 있다. 한 상사가 무 바빠서 업무의 세부 사항은 보좌 에게 일임

하는 경우에도,상사는 업무를 순조롭게 진행시킨다는 측면에서 보좌 에게 의지

하게 되는데,이것도 부하가 상사에게 문 권력을 행사하는 가 된다(김호섭,

박병식,박 미,김재훈,2002).

5) 거 권력

거 권력(referentpower)은 자신보다 뛰어나다고 생각하는 사람을 닮고자

할 때 발생한다. 를 들어 A가 B라는 아이를 자신보다 뛰어나다고 생각해서 닮
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고자 한다면,B는 A에게 거 권력을 행사하는 것이다. 거 권력은 합법

권력에 비하여 좀 더 인간 상호 계에서 비롯되는 힘으로 타인과의 일체감이 조

성될 때 형성되는 권력을 말한다. 거 권력은 일면 카리스마의 개념과 유사하

다.왜냐하면,일반 으로 거 권력이 있는 사람은 추종자들의 신뢰를 받고,

추종자들이 그 사람과 유사해지려고 하며 의견을 수용하고 애정을 느끼며 감정

으로 연 을 맺고자 하기 때문이다(김호섭,박병식,박 미,김재훈,2002).일

반 으로 사람들은 친구 등에게 특별한 호의를 기꺼이 베풀고자 하며,자신들이

존경하는 인물의 요구 등을 실행할 가능성이 높다.

가장 강력한 형태의 거력은 개인 동일시(personalidentification)라는 향

력 과정이다.행 자로부터의 인정과 수용을 얻기 해서 상인물은 행 자가

요구하는 것을 행하고,행 자의 행동을 모방하기도 한다.우호 이고,매력이 있

고,신뢰성이 있는 사람일수록 거력이 크다. 한 다른 사람의 욕구나 감정 등

에 심을 보여주고,신뢰와 존경 그리고 공정하게 우함으로써 거력은 증가

한다.그러나 강력한 거력을 획득하고 유지하기 해서는 단순하게 비 를 맞

추거나 호의를 베풀어서는 되지 않고,궁극 으로는 행 자의 품성과 도덕성이

요구된다.개인 동일시가 강할 때에는 행 자가 의식 으로 의도하지 않아도

모방이 이루어진다.사람들은 그들이 존경하는 사람의 행동을 모방하기 때문에

행 자는 어떤 본보기를 설정할 것인지를 인식하는 것이 요하다.이상의 내용

을 정리하면 다음 <표 2-2>와 같다.
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유형 내용

합법 권력

(legitimatepower)

업무활동에 한 공식 권한으로부터 나

오는 권력

보상 권력

(rewardpower)

부하들에게 가치 있는 보상을 제공할 수

있는 능력에 기반을 둔 권력

강압 권력

(coercivepower)

부하들을 강압하거나 처벌할 수 있는 능력

에 기반을 둔 권력

문 권력

(expertpower)

다른 사람이 필요로 하는 문 인 기술이

나 지식을 어떤 사람이 갖고 있을 때 발생하

는 권력

거 권력

(referentpower)

자신보다 뛰어나다고 생각하는 사람을 닮

고자할 때 발생

<표 2-2>권력의 유형

3.권력유형의 선행연구

권력유형에 한 분류는 Weber(1947)에 의해 처음으로 이루어졌으며 그는 합

법 권력, 통 권력 카리스마 인 것으로 권력을 구분하 다.

Etzioni(1961)는 권력을 지 권력(positionpower)과 개인권력(personalpower)로

분류하여 다른 사람의 행동을 유발 요인과 하고,행동에 향을 미치는 능력에

하여 연구하 다.

French& Raven(1960)은 리더의 직책에 내재하고 있는 기회들로부터 권력이

비롯되었는지,리더와 부하간의 개인 계에서 권력이 비롯되었는지에 따라 조
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직에서 사용되는 권력의 기반을 다섯 가지로 보고 이에 따라 조직에서 사용되는

권력 유형을 구분하 는데 이는 <표 2-3>과 같다.Bass(1960)는 권력유형을 직

권력과 개인권력으로 분류하여 연구하 으며,Martin& Hynt(1980)는 권력유

형과 직무만족 간의 계에 하여 연구를 하 고,이완우(2002)는 리더의 권력

유형과 향력이 조직몰입에 미치는 효과에 하여 연구를 하 다. 한 천명섭,

장성철(2004)은 간 리자의 권력행사유형과 종업원의 직무태도에 하여 연구

하 으며,유창남(2009)은 리더행동 권력유형의 합 계와 리더십유효성의

계에 하여 연구하 고 여러 학자의 연구를 통해 구성원의 향력 수용형태

와 권력 기반 의 계를 <표 2-4>와 같이 정리하 다.

유형 내용

합법 권력

(legitimatepower)

표 인물은 행 자가 통제하는 보상을 얻기 해

순응 한다

보상 권력

(rewardpower)

표 인물은 행 자가 권리를 가지고 있으며,그에

순응할 의무가 있다고 믿어 순응 한다

강압 권력

(coercivepower)

표 인물은 행 자가 통제하는 처벌을 피하기 해

순응 한다

문 권력

(expertpower)

표 인물은 어떤 일에 해 행 자가 문 인 지

식을 갖고 있다고 믿어 순응 한다

거 권력

(referentpower)

표 인물은 행 자를 존경하거나 동일시하며,행

자의 승인을 얻기 해 순응 한다

<표 2-3>권력유형에 따른 반응

자료출처:GaryYukl(2009),Leadershipinorganizations,7thed.
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권력유형 수용형태
권력 수용자가

향을 받는 원인
상황 인 요구

보상 권력

강압 권력
복 종

보상을 얻고 처벌을

회피하는 욕구

리자는 보상과 처벌의

자원을 통제할 수 있어야

한다

거 권력 동 일 시
리자와 만족스러운

계유지를 한 욕구

리자와 권력수용자 간의

친분

문 권력

합법 권력
내 면 화 가치 이 동일

리자를 믿을 수 있다는

신념을 갖고 있는 상황

<표 2-4>권력유형의 형태별 특징

제2 경력지향성

1.경력의 정의

경력(career)은 라틴어에서 마차라는 뜻의 “carr(us)"와 길이라는 뜻의

”carraria",등의 의미에서 유래하 으며 경력의 정의는 학자에 따라 여러 가지

의미로 해석된다(Hall,1996).

Hall(1971)은 어떠한 일을 하든지 개인의 일생 동안의 모든 활동 계 행동

을 경력으로 정의하 으며,Super(1980)는 요한 지 에 한 결과는 생애에

걸친 다양한 역할과 업무와 련된 역할을 포함한 직업 활동(pre-vocational

activities),직업 활동(occupationalchoice,careerchoice),그리고 직업 후 활동

(postvocationalactivities)의 생활을 통해 결정된다고 하 다.Super(1980)의 연

구에서는 행동과학의 기 을 용하여 경력을 네 분류로 구분하 는데,이를 살

펴보면 첫째,경력은 승진 승격(advancement)의 이라는 이다.조직계
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층 속에서 승진과 승격을 반복하는 과정이며,지속 으로 상 직으로의 진 을

일컫는 일련의 과정을 가리킨다.둘째, 문가로서의 경력이다.이는 연구개발 분

야나 의료분야 등과 같은 문직에 종사하는 사람들을 상으로 하고 있으며,그

외의 직업을 가진 개인들을 제외한 이므로 경력의 정의로는 좁은 의미라고

할 수 있다.셋째,평생을 통하여 경험한 일련의 일로서의 경력이다.이는 한 개

인의 평생에 걸친 일련의 경험을 의미하며 직업을 가지고 있는 모든 사람을

상으로 경력의 범주를 확 한 것이다.마지막으로 네 번째는 평생을 통한 다양한

역할경험으로서의 경력이다.이는 일(work)뿐만 아니라 사람이 경험한 활동 체

를 가리키는데,일뿐만 아니라 역할과 지 등 모든 역에서의 경험을 경력으로

간주하는 것이다. 한 개인은 일을 통해 생계를 유지하고 성취감을 갖게 되며

더 나가 자신의 야망과 성공을 하여 좀 더 나은 사회 재화와 연계시키고자

노력하므로 사회복지와 사회 인 활동인 자원 사와 무임 의 일도 경력의 의미

에 포함하 다. 통 으로 조직과 조직구성원의 계는 상호의무감에 기반을 둔

신뢰를 바탕으로 한 심리 계약(psychologicalcontract)에 의해 유지되었다

(Rousseau,1998).하지만 세계 시장이 가속화,정보화,세계화,다각화를 추구하

는 환경변화를 겪게 됨에 따라 기업들은 생존을 해서 상하수직의 계체제에

서 수평 인 유연체제를 도입하 고 경쟁력 확보를 해서 조직 규모 축소를 감

행하게 되었으며 이는 조직을 해 충성하던 조직인(organizationman,company

man)으로서 고용자와 피고용자 간 장기 인 계를 더 이상 기 할 수 없는 결

과를 래하 다.이와 같은 심리 계약의 기로 인해 조직 구성원들이 ‘조직’

보다는 ‘경력’을 시하게 됨에 따라 ‘직장’보다는 ‘직업’에 집 하기 시작하 고,

이에 따라 경력에 한 인식의 폭이 확 되어 경력의 객 의미뿐만 아니라

주 인 의미 한 주목을 받기 시작 했다.Feldmand(1988)은 객 경력

(objectivecareer)과 주 경력(subjectivecareer)을 다음과 같이 구분하 다.

객 경력은 개인선호분야,직업선택,직무,경력변화 등 개인이 자신의 경력에

하여 간 으로 찰할 수 있는 경력을 말하며,주 경력은 자신의 경력에

한 의사결정에 해 그들이 가지고 있는 감정,태도,인지 등을 의미한다.한

편,Schein(1990)은 경력 유형을 외 경력(externalcareer)과 내 경력(internal

career)으로 구분했는데,외 경력이란 직함이나 승진,근무 조건의 개선이나
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여 상승 등의 형태로 주어지는 지 나 직 상승을 한 경력을 말하며,내 경

력이란 개인이 스스로의 경력에 있어서 선호하는 단계나 치에 해 가지는 개

념으로 볼 수 있다.즉,한 직업이나 조직에 있어서 규정되어 있는 특정 단계를

의미하는 것이 외 경력이라면,보다 넓은 의미로 개인의 작업 태도나 직무를

통해 자기의 역할을 개발할 수 있는 경력을 내 경력이라고 한다.

이처럼 경력(career)은 한 분야나 한 조직 내의 수직 인 이동인 승진과 문

직으로서의 경력에서 차 반 인 개인의 삶을 포함하여 생애에 걸친 일과

련된 역할과 상황의 포 인 개념으로 확 되어져 왔다.따라서 경력은 "한

개인의 생애에 걸쳐 일과 련된 총체 인 경험"으로 정의될 수 있다.이상의

내용을 정리하면 다음 <표 2-5>과 같다.

연구자 연구 내용

Hall(1971)
어떠한 일을 하든지 개인의 일생 동안의 모든 활동

계 행동

Super(1980)

생애에 걸친 다양한 역할과 업무와 련된 역할을 포

함한 직업 활동(pre-vocationalactivities),직업 활동

(occupationalchoice,careerchoice),그리고 직업 후 활동

(postvocationalactivities)

Feldmand(1988) 직업생활을 하는 동안 가지게 되는 일련의 직무의 연속

Schein(1990)

책임 수 ,지 ,보상이 증가함에 따라 나타나는 일련의

역할 경험이며,시간과 공간이 흘러감에 따라 한 개인이

갖게 되는 조직화 과정

<표 2-5>연구자별 경력의 정의

2.경력지향성의 개념

경력지향성(careerorientation)은 과업 형태,성과 기 ,인정 유형에 한 개인

인 선호도를 반 하는 과업 련 가치 형태이다(Gouldner,1958:Gerpott&
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Domsch,1987;차종석,김 배,1997).경력지향성은 Schein(1975)의 경력 닻

(careeranchor)개념을 기반으로 후속 인 연구를 한 Delong(1982)에 의해 발표

된 것으로, 기에 Schein(1975)이 개발한 경력 닻 측정 설문지에서 경력 닻의

요소 개인의 가치,욕구,경력에 한 태도를 경력지향성(CareerOrientation)

이라고 하 다.Schein(1975)의 정의에 의하면 경력지향성은 개인 자신이 지각하

는 재능,역량,동기,욕구,태도,가치 을 포 하는 자아개념으로 한 번 닻을 내

린 배는 그 치를 쉽게 벗어나지 않는 것과 같이 경력에 한 인식은 일생동안

쉽게 변하지 않는 것으로 보았다.그러나 Delong(1982)은 개인이 지각하는 재능

이나 역량 정보는 쉽게 수집하기 힘들다고 단하고 개인의 가치와 욕구,경력에

한 태도와 가치 을 경력지향성이라는 개념으로 재구성하 다.즉,경력 지향

성은 "경력에 한 선호 는 경력 선택과 련된 욕구,가치 등에 한 개인의

지각"으로 정의될 수 있으며 경력 선택과 경력 행동의 거가 될 수 있다

(Schein,1978).이 개념은 경력의 에서 볼 때,개인이 자신의 경력을 통해

진보하는 단계나 치를 의미하는 내부 경력의 에 속한다.경력지향성은

그 향력이 매우 강하여 자신이 인지한 것이 정확한가의 여부를 막론하고 개인

의 미래 경력경로의 결정을 인도하거나 제한하는 힘으로 작용하기 때문에 어려

운 선택 상황이 주어진다고 하더라도 포기하지 않으려고 하는 특성을 가지고 있다.

경력지향성은 개인 차원에서 직업을 선택하거나 특정 조직을 선택하는데 향

을 미치는 가치 의 차이로써 많은 학자들에 의해 경력지향성의 유형에 한 연

구가 진행되어 왔다(Gouldner,1958;Schein,1978;Delong,1982).경력에 한

선호도라는 것은 경제와 기술의 진보와 같은 환경변화와 시 의 흐름에 따른 세

의 교체를 통해 차 다양화되고 있다고 볼 수 있다 (Schein,1990).이는 경력

에 있어서 개인의 가치 이 보다 강하게 반 되고 있음을 의미하며,주 인 만

족도가 경력성공을 평가하는 척도로 요하게 작용한다(Greenhaus& Beutell,

1985). 를 들어 한 개인의 가치 이 일보다는 일과 삶의 균형에 이 맞춰있

다면 직업을 선택하는데 있어서 자신이 시하는 가치를 침해받지 않을 만한 선

택을 하게 될 가능성이 높아진다는 것을 의미 한다.Gerpott& Domsch(1987)은

Gouldner(1958)가 제시한 조직인지향성, 문인 지향성 개념을 기반으로 한 두

지향성의 특성을 고려해 자체개발한 8개의 측정항목을 실제 사례로 용하 다.
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이를 통해 경력지향성 개념이 미국과 국 뿐 아니라 독일에서도 유의하게 용

되는 것임을 증명함에 따라 범국가 차원에서도 유의한 개념임을 규명했다.이

와 동일한 맥락에서 경력지향성에 한 선행연구들은 서부국가를 심으로 발

하게 된 개념이 범국가 인 차원에서도 의미가 있을 것인지에 해 탐구하 고,

정도의 차이는 존재했지만 유의하다는 것을 증명했다(Aryee& Chaw,1992).

경력지향성(careerorientation)은 여러 다양한 용어로 표 되고 있으나 이들 간의

의미하는 바는 크게 다르지 않다<표 2-6>.본 연구에서는 보다 일반 인 경력지

향성(careerorientation)이라는 용어를 사용하기로 한다.

연구자 유사개념

Delbecq&Elfner(1970),

Tuma& Grimes(1981)
역할 지향(roleorientation)

Schein(1975),

Hindupuretal.(2003)
경력 닻(careeranchor)

Allen& Katz(1986)

Hindupuret.al.(2003)
경력 선호도(careerpreference)

Allen(1988) 과업 목표(workgoal)

Arthur,Hall&
Lawrence(1989) 경력 가치(careervalues)

Schein(1990) 과업 경력(workcareer)

<표 2-6>경력지향성의 유사개념

자료출처 :류인 (2003),경력지향성과 경력 조직에 한 이 몰입에 한 연구

3.경력지향성의 유형

경력지향성에 한 연구는 Gouldner(1958)의 조직인 지향성(local)과 문인 지

향성(cosmopolitan)의 구분에서 비롯되었다.이러한 조직인지향성, 문인 지향성

에 한 일차원 인 구분 이후 많은 연구자들(Berger& Grimes,1973;Tuma&
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Grimes,1981)이 다차원성에 해 논의를 하고 있고,경력지향성의 단순한 이차

원 분류에 해 반박하고 있지만,실증 인 연구에서는 아직 조직인지향성과

문인 지향성이 기술 문가들을 분류하는 일반 인 기 이 되고 있음을 밝

히고 있다(Allen& Katz,1986;Aryee& Leong,1991).본 연구에서는 경력에

한 선호도 측면에서 Gouldner(1958)의 이분법 분류에 따라 조직 내에서 성

장하고자하는 성향이 강한 개인을 조직인 지향성을 지녔다고 하고,자신의 경력

에 한 문성을 추구하고자 하는 성향이 강한 개인을 문인 지향성을 지녔다

고 표 할 것이다.

1)조직인 지향성

Gouldner(1958)는 조직인 지향성과 문인 지향성에 따라 거집단(reference

group),조직 충성도(loyalty), 문 가치(professionalvalue)에 한 몰입에 차

이를 보이고 있다고 하 다.즉, 문인 지향성은 조직에 한 충성도가 낮으며,

문 기술이나 가치에 한 몰입이 높고,비교집단이 외부 지향 이며,기술자체

에 한 심이 높고,자율 이고,궁극 으로 문분야의 권 자를 목표로 하는

반면,조직인은 조직에 한 충성도가 높고 문분야에 한 몰입은 낮으며,

거집단이 내부지향 이고, 한 조직의 사업목표에 부합하는 기술에 심이 높아

서 조직의 의사결정이 극 이다.따라서 조직인의 궁극 인 목표는 조직 내 최

고의 지 를 성공으로 보고 있다는 것이다.한편,Glaser(1963)는 과학자들을

상으로 그들의 동기와 목표에 따라 조직인 지향성과 문인 지향성인 두 가지의

경력지향성에 차이가 있으며,이는 혼재되어 있음을 실증연구로 증명한 결과이

다.그의 연구에 따르면,조직인 성향이 강한 과학자의 경우,과학자로서 인정받

기 보다는 자신이 속한 조직에서 높은 지 로 성장하는 것을 더 요한 임무로

인식한다.차종석,김 배(1997)는 연구개발 인력을 상으로 한 연구에서 조직인

지향성이 강한 개인은 높은 직무만족을 느끼며,연령이 높을수록 조직인 성향을

지님을 밝 냈다. 한,박계홍,조철호(2004)는 연구개발 조직의 구성원을 상

으로 한 연구에서 조직인 지향성이 강한 개인은 상사로부터의 인정은 물론,조직
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에서 충분한 우를 받고 싶어 하며,그에 상응하는 공헌을 통해 맡은 직무와

재 속한 부서에서의 근속을 희망하는 성향을 지님을 밝 냈다.다음의 <표 2-7>

는 조직인 지향성의 개념을 실증연구로 발 시킨 주요 연구를 정리한 것이다.

연구자 실증연구 내역

Gouldner(1958)

조직에 한 충성도가 높고 문분야에 한 몰입

은 낮으며, 거집단이 내부지향 이고,조직의 사업

목표에 부합하는 기술에 심이 높아서 조직의 의사

결정에 극

Glaser(1963))
과학자로서 인정받기 보다는 자신이 속한 조직에서

높은 지 로 성장하는 것을 더 요한 임무로 인식

차종석,김 배(1997)
높은 직무만족을 느끼며,연령이 높을수록 조직인

성향을 지님

박계홍,조철호(2004)

상사로부터의 인정은 물론,조직에서 충분한 우

를 받고 싶어 하며,그에 상응하는 공헌을 통해 맡은

직무와 재 속한 부서에서의 근속을 희망

<표 2-7>조직인 지향성의 실증연구

2) 문인 지향성

문인 지향성은 조직 내에서 임원으로의 승진이나 경 과 련된 권한을 행

사하는 것보다 특화된 분야에서 성공하고자 하는 욕구가 강한 성향을 의미한다.

Glaser(1963)는 과학자들을 상으로 조직인 지향성과 문인 지향성인 두 가지

의 경력지향성에 하여 연구한 결과 문인 성향이 강한 개인은 자신이 필요로

하는 정보를 얻기 해 외부인들과의 교류를 늘리며,자신의 연구에 매진하기

해 업무외의 시간을 활용하는 극성을 보이기도 한다.Gerpott& Domsch(1987)
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는 독일, 국,미국의 연구개발 문가를 상으로 한 연구에서 문인 지향성

이 강한 개인은 경력선택에 있어서 본인이 지닌 문성을 심으로 고려하며,조

직 내부 는 외부 문가들에게 인정받기 원하는 성향을 지님을 밝 냈다.차종

석,김 배(1997)는 연구개발 인력을 상으로 한 연구에서 문인 지향성이 강

한 개인은 학력 수 이 높을수록 문가 성향을 지니고, 문기술을 학습하고자

하는데 강한 욕구가 있음을 밝 냈다. 한,박계홍,조철호(2004)는 연구개발 조

직의 구성원을 상으로 한 연구에서 문인 지향성이 강한 개인은 본인의 문

지식을 통해 문가로서 인정받고 싶어 하며,지식과 기술을 발 시키고 싶어 하

는 성향을 지님을 실증연구를 통하여 밝 냈다.다음의 <표 2-8>은 문인 지향

성의 개념을 실증연구로 발 시킨 주요 연구를 정리한 것이다.

연구자 실증연구 내역

Gouldner(1958)

조직에 한 충성도가 낮으며, 문 기술이나 가

치에 한 몰입이 높고,비교집단이 외부 지향 이

며,기술자체에 한 심이 높고,자율 이고,궁극

으로 문분야의 권 자를 목표로 함

Glaser(1963)

자신이 필요로 하는 정보를 얻기 해 외부인들과

의 교류를 늘리며,자신의 연구에 매진하기 해 업

무외의 시간을 활용하는 극성을 보임

차종석,김 배(1997)
학력 수 이 높을수록 문가 성향을 지니고, 문

기술을 학습하고자 하는데 강한 욕구가 있음

박계홍,조철호(2004)
문지식을 통해 문가로서 인정받고 싶어 하며,

지식과 기술을 발 시키고 싶어 하는 성향을 지님

<표 2-8> 문인 지향성의 실증연구

제3 과업성과



- 25 -

1.과업성과의 개념

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

(performance)는 일이 이루어진 결과 는 활동,작업 등을 성취하는데 있어서의

행 는 태도를 말한다.즉,일반 으로 활동,작업 등이 이루어짐으로써 생긴

행 ,결말의 상태 는 향이나 변화가 곧 성과이다.성과는 개인,집단 그리고

기 에 각각 용할 수 있을 뿐만 아니라 더 나아가서는 보다 일반 으로 사회

,생물학 그리고 기계 체계에도 용될 수 있는 개념으로써 특정의 기 ,

목 혹은 목표의 달성정도를 의미하는 것을 말한다(David,1994).결국 성과는

목 과 련된 개념이며 서비스의 결과나 향과 련된 개념이라고 할 수 있다.

따라서 과업성과(taskperformance)는 조직구성원들이 조직의 목표와 련하여

취하는 일련의 활동으로,이것은 목표달성과 직 으로 련된 행동이며,조직

내에서 이루어지는 핵심 인 변환 유지활동에 직 으로 기여하는 활동이다.

Campbell(1990)은 8가지의 조직유효성(organizationaleffectiveness)에 도움이

되는 직무수행 행동을 제안했고,과업성과를 과업숙련성(taskproficiency)과 수행

행동(performancebehaviors)으로 구분하 다.과업숙련성이란 과업을 수행하는

숙련도를 의미하고,수행행동이란 조직유효성에 기여하는 일련의 행동을 말한다.

과업숙련성 요인은 역할행동과 한 련성을 지니고 있다고 했고(Campbell,

1990),반면에 그 외의 요인들은 성과행동 요인으로써 조직시민행동(Organ,

1988),친 사회 행동,조직 자발성,역할 외 행동 등에서 제시하는 규정된 직무

성과와 직 인 련이 없는 요인들과 한 련성을 갖는다고 했다.

Campbell(1990)은 미 육군의 지원을 받아 신병선발 배치에 한 연구를 수

행하 으며,핵심직무 련 과업 숙련성,직무로 구체화되지 않은 과업 련 숙련

성,문서 구두 의사소통,노력 지속성,부정 행 회피를 한 규율엄수,동

료와 의 업무수행 진,감독 숙련성,경 리 등과 같은 8가지를 제안하

고,이들8개 항목은 과업성과의 평가를 한 모범 모델이 될 수 있는 것들이

었다.이 연구에서 제시한 성공 과업성과와 련된 요인들은 과업숙련성,문서

구두 의사소통,감독 숙련성,경 리,규율엄수 등과 같은 요인으로 과



- 26 -

업성과와 한 련이 있는 것이지만 반면에 노력지속성,직무로 구체화되지

않은 과업숙련성,동료와 의 업무성과 진 등은 통 으로 직무성과의 범주

에 포함시켜 왔던 활동과는 계가 없는 것들이었다.따라서 Campbell(1990)이

수행한 이 연구의 의의는 과업성과를 다 차원 개념으로 구성된 포 모형으

로 근하는 연구에 시 석이 되었다는 것이다.

과업성과는 두 가지 범주를 포함한다(Motowidlo& Scotter,1994).첫째는 원

자재를 조직이 생산하는 재화나 서비스로 직 변화시키는 활동으로 를 들어,

소매 에서 상품 매하는 활동,제조공장에서 생산기기를 작동하는 활동,학교

에서 학생을 가르치는 활동,병원에서 수술하는 활동 등이다.둘째로는 기술

핵심활동을 지원하고 유지하는 활동으로써, 를 들어,지속 인 원자재의 공 ,

완성된 제품의 공 ,계획의 제세 조정,감독,지원 기능 등과 같은 활등 등이

다.따라서 과업성과는 조직의 기술 로세스를 실행하거나, 는 조직의 기술

요구를 지원하고 유지하는 방법을 통하여 조직의 기술 핵심 역과 직

인 련성을 지니고 있다(이경근,2005).한편,Borman& Motowidlo(1993)는 직

무성과구조를 과업성과와 맥락성과로 나 이차원 구조를 제시하 다.여기서 과

업성과는 직무 기술서에 나타나 있는 행동들로 구성한 것이고,반면에 맥락성과

는 과업성과처럼 재화나 용역의 창출과 같은 핵심기능에 직 으로 기여하지는

않지만 조직의 핵심기능이 원활히 이루어지도록 조직을 사회 는 심리 으로

지원해주는 행동들로 구성하고,이들을 다섯 가지 범주로 나 어 다음과 같은 요

소로 구성하 다.직무상 공식 인 부분이 아닌 비공식 과업을 자발 으로 수

행하는 것,자신의 과업활동을 보다 성공 으로 완수하고자 할 때 더 많은 열정

을 구하는 것,타인을 돕고 타인과 력하는 것,개인 으로는 불편할지라도 조

직의 규칙과 차에 순종하는 것,조직의 목표를 인정하고 자발 으로 달성하려

는 행동 등과 같이 5개의 범주로 나 어 제안하 다.

Organ(1988)은 조직시민행동이라는 개념을 제시하며 연구하기 시작했는데,시

민조직행동을 “조직의 공식 인 보상체계와 직 인 련이 없는 종업원들이

자율 으로 하는 행동으로써,조직을 효과 으로 기능하는데 도움을 주는 행동”

이라고 했다.조직시민행동을 ‘역할 외 행동’,‘직무이외의 행동’,혹은 ‘조직으로부

터 공식 으로 보상을 받지 못하는 행동’이라고 간주하 다.하지만 이후에
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Borman& Motowidlo(1993)는 맥락성과라는 개념을 제시하여 과업성과와 구분하

도록 제안했다.

Welbourne(1998)등은 직무기술서상에 표시되어 있거나 직무 기술서상에 나타

나 있는 일들을 수행하는 것을 과업성과로 정의하 고,Yoon& Suh(2003)는 과

업성과는 그들의 조직구성원의 능력과 역량을 나타내며 과업성과가 높은 구성원

은 조직 내에서 가치 있는 존재로 인식되고,다른 사람으로부터 정 인 평가를

받는 경향이 있다고 하 다.

2.과업성과의 측정

과업성과는 조직구성원의 과업이 어느 정도 성공 으로 달성되었는지의 여부

를 나타내는 개념으로서 Katz(1964)는 과업성과를 역할행동모형(rolebehavior

theory)에 의해 두 개의 카테고리인 역할 내 행동(in-rolebehavior)과 역할 외

행동(extra-rolebehavior)으로 분류하여 측정하 는데 역할 내 행동은 조직의 직

장에서 표 규칙에 속하는 행 를 포함하는 행동이며,역할 외 행동은 조직에서

허용되는 범 내에서 자체 으로 평가하여 규칙에 범 를 벗어나지 않는 행

를 하는 행동을 의미한다고 하 다.

한 종사원의 업무량과 과업성과는 상호 호혜 인 결과를 가져야 하는데 최

상의 성과를 얻기 해서는 한 업무량을 할당해야 한다고 하 다(Hwang

& Chi,2005).한편 종사원의 결근,사직,허 병가 등의 부정 인 행동을 이

기 해서 조직은 종사원의 무의미한 의견은 회피하고 작업의 능률을 향상시킬

수 있는 종사원의 의견에 귀를 기울일 때 조직의 과업성과는 향상된다고 하 다.

과업성과의 측정은 개인의 능력과 동기화 구성요소들로 측되는 것으로 종사

원의 과업요구를 성취하는 정도 혹은 할당받은 과업에 한 종사원의 성취도 등

으로 정의할 수 있으며,지식경 에 한 성과 측정은 지식경 으로 인하여 발생

하는 비재무 이고 무형 인 성과 부분에 한 측정의 어려움이 있으며,단순히

재무 성과를 이용한 측정은 지식의 특성을 충분히 반 하지 못한다(서도원,이

덕로,김찬 ,2004).지식경 을 추구하는 기업의 최종목표는 조직의 재무성과와
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비재무 성과를 개선하는 것으로(이정호,김 걸,김민용,2006),기업들의 지식

경 에 한 심이 높아짐에 따라 지식공유의 성과를 측정하기 한 다양한 연

구가 시도되어 왔다.

과업성과를 문제해결을 한 자발성,고객과의 커뮤니 이션, 인 계 기술,

업무지식,업무의 질,업무의 양,회계 리, 체 성과 등의 9가지 차원에서

측정하고 있다.이러한 직무성과는 기업 경 의 요한 요소로 보상,훈련 등의

리상의 결정뿐 아니라 성과를 향상시키거나 종료시킬 것인지에 한 정보를

제공한다.과업성과를 Katz(1964)의 연구를 바탕으로 역할 내 행동과 역할 외 행

동으로 구분하여 기업체 종사원을 상으로 연구하 다.과업성과의 선행연구를

볼 때 많은 연구자들이 과업성과를 업무지식,업무수행의 주도성,의사소통,신

뢰성과 같은 개인성과와 업무의 신정도,업 우월성,목표달성도,효율성과 같

은 조직성과로 구분하여 측정하 다(김성 ,김연선,황수 ,2007;유명희,2007).

본 연구에서는 Williams& Anderson(1991)의 문항과 Befort& Hattrup(2003),

김도 ,유태용(2002)이 개발한 것을 활용하여 본 연구의 목 에 맞게 수정하여

사용하 다.
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제 3장 연구 설계

제1 연구모형

본 연구의 목 은 권력유형인 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문

권/ 거 권력이 과업성과의 계에서 경력 지향성인 문인 지향성,조직인 지

향성에 미치는 매개효과의 향을 분석하고자하며 다음<그림 3-1>과 같이 연구

모형을 구성 하 다.참고로 연구모형에 투입된 권력유형의 구성개념에 한 타

당성분석 결과 문 권력과 거 권력이 하나의 구성개념에 포함되어 가설

은 문 권력과 거 권력을 동일요인으로 설정하 다.

<그림 3-1>연구모형

독립변수

과업성과

종속변수

경력지향성

⋅전문인지향성

⋅조직인지향성

매개변수

권력유형

⋅합법적 권력

⋅보상적 권력

⋅강압적 권력

⋅전문적 권력

⋅준거적 권력
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제2 가설 설정

1.권력유형과 과업성과와의 계

 

권력유형과 과업성과와의 선행연구는 다음과 같다.Bass(1990)는 리더십과 성

과에 한 연구를 통하여 리자의 보상 권력은 과업성과 달성에 유효한 향

을 미치고 있음을 실증 분석하 고, 문 보상은 조직원의 과업성과에 정 인

향력을 행사하고 있는 것으로 나타났다.이규만(2006)은 리더,구성원 교환

계,상사의 권력행사 유형 갈등해결 방안의 련성에 한 연구를 통하여 합

법 권력이나 강압 권력은 과업성과에 부(-)의 향을 미치고 있음을 실증 분

석하 고,Student(1968)는 486명의 리자를 평가한 40개의 생산 작업집단에

한 연구에서 작업자들이 리자들에게 복종하는 리자의 권력유형 순 로 합법

권력, 문 권력,보상 권력, 거 권력,강압 권력 순서임을 밝히고

문 권력과 거 권력은 과업성과에 정(+) 인 상 계가 있음을 알아냈

다.Podsakoff& Schriesheim(1985)의 연구에서 리자의 강압 ,합법 ,보상

권력은 부하의 과업성과에 부정 인 향을 미치고 있으며,개인 권력인 문

권력과 거 권력은 종업원의 만족과 과업성과에 정 인 향 미치고 있음

을 입증하 다.Yukl(1981)은 거 권력 행사는 종업원의 만족,결근 이직

율 감소,과업성과와 련이 있다고 주장하 다. 한 합법 권력 행사는 종업

원의 만족 과업성과와 련이 없거나 부(-) 상 계가 있으며 보상 권력

은 효과 측면에서 일 성이 없다고 주장하 다(천명섭,장성철,2004).한편 통

리더십연구들은 합법 ,보상 권력을 많이 활용하는 구조주도형 리더십이

단기 과업성과에 정 형을 미치는 것으로 보고되고 있다.이는 과업성과와

련하여 합법 ,보상 권력이 정 효과를 측하게 하는 것이다.국내의

강 순,김희철(2008)의 연구에서는 LMX질과 합법 권력의 상호작용효과는

신행동에 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다.따라서 합법 권력과 직무수
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행(과업수행, 신수행 등)의 계가 일 성을 지닌다고 단언하기는 어려운 실정

이다.과업성과의 결과는 기 보상,자신의 유능성을 보여주는 요한 요인이기

때문에 리더의 권력유형 외에 많은 요인들이 작용할 수밖에 없다.만일 리더가

마음에 들지 않으면,부하들은 자신의 과업행동을 이는 신에 역할 외 행동

( 신행동,조직시민행동 등)을 이려 할 가능성이 높다.본 연구는 이러한 측면

을 고려하여 합법 권력과 과업성과의 정 계를 측해 본다.

이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1.권력유형은 과업성과에 유의한 향을 미칠 것이다.

가설1-1합법 권력은 과업성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설1-2보상 권력은 과업성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설1-3강압 권력은 과업성과에 부(-)의 향을 미칠 것이다.

가설1-4 문/ 거 권력은 과업성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

2.권력유형과 경력지향성과의 계

권력유형과 경력지향성과의 계는 권력에 한 반응으로 설명 된다.일반 으

로 리자가 권력을 사용했을 때 나타나는 하 자들의 반응은 복종(compliance),

동일화(identification),내면화(internalization),분열화(alienation)등 네 가지로 구

분할 수 있다(Tolman,1948).복종은 리자의 보상이나 처벌에 한 하 자들의

반응이다.하 자들은 보상의 확 와 함께 처벌을 최소화하고자 한다. 를 들어,

주어진 업무를 마무리하도록 지시받은 하 자는 별도의 수당을 기 하거나,일을

거부했을 때 뒤따르는 처벌을 두려워하기 때문에 상 자의 지시에 복종하게 된

다.이는 리더의 직 권력(합법 ,보상 ,강압 권력)과 조직인 지향성과의

정 계와 계를 설명해 주는 것이다.인지평가이론에 따르면 보상은 통제

측면과 정보 측면을 내포하고 있다.이 이론에 따르면 부하의 유능성을 인정하
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는 방향으로 제공된다면 조직인 지향성에 정 향을 미칠 수 있다(김아 ,

2010).집단주의 성향이 강한 우리 나라 기업의 경우 높은 보상이 동료들과 비교

해 유능성을 상징하는 요인으로 작용할 수 있기 때문에 리더의 보상 권력은

조직인 지향성에 정(+)의 향을 미칠 가능성이 높다. 한 리더의 거 권력

은 부하들의 조직에 융화를 진시키고, 문 권력을 부하의 불확실성을 감소

시키는 요인으로 작용하기 때문에 조직인 지향성에 정 향을 미칠 것으로

측된다.

동일화는 하 자가 상 자를 존경하여 상 자의 요구에 따르는 경우이다.하

자는 상 자의 요구를 수행함으로써 그와의 계를 보다 발 시키고자 한다.

거 권력의 리자와 조직인, 문인 지향성을 갖는 하 자와의 계라 할 수

있다.내면화는 상 자의 요구와 하 자의 가치일치를 바탕으로 한다. 를 들어

한 업무가 있을 때 상 자의 요구에 자발 으로 따르는 것을 말한다. 문

권력의 리자와 문인 지향성을 갖는 하 자와의 계라 할 수 있다.

가설 2.권력유형은 경력지향성에 유의한 향을 미칠 것이다.

1)권력유형은 문인 지향성에 유의한 향을 미칠 것이다

가설2-1합법 권력은 문인 지향성에 부(-)의 향을 미칠 것이다.

가설2-2보상 권력은 문인 지향성에 정(-)의 향을 미칠 것이다.

가설2-3강압 권력은 문인 지향성에 부(-)의 향을 미칠 것이다.

가설2-4 문/ 거 권력은 문인 지향성에 정(+)의 향을 미칠 것이

다.

2)권력유형은 조직인 지향성에 유의한 향을 미칠 것이다
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가설2-6합법 권력은 조직인 지향성에 부(+)의 향을 미칠 것이다.

가설2-7보상 권력은 조직인 지향성에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설2-8강압 권력은 조직인 지향성에 부(+)의 향을 미칠 것이다.

가설2-9 문/ 거 권력은 조직인 지향성에 정(+)의 향을 미칠 것이

다.

3.경력지향성과 과업성과의 계

경력지향성과 과업성과의 계에 있어,Gouldner(1958)는 조직인 지향성과

문인 지향성의 직원이 거집단(referencegroup),조직 충성도(loyalty), 문

가치(professionalvalue)에 한 몰입에 차이를 보이고 있다고 하 다. 문인 지

향성의 직원은 문 기술이나 가치에 한 몰입이 높고,기술자체에 한 심이

높으며 궁극 으로 문분야의 권 자를 목표로 하는 반면,조직인 지향성의 직

원은 조직에 한 충성도가 높고 조직의 의사결정에 극 으로 몰입한다.

Aryee& Leong(1991)의 연구에서는 문인 지향성은 기술 과업성과와 유의한

계가 있으며 조직인 지향성은 조직 과업성과와 유의한 계가 있음을 보여

주었다.

가설 3.경력지향성은 과업성과에 유의한 향을 미칠 것이다.

가설3-1 문인 지향성은 과업성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설3-2조직인 지향성은 과업성과에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

4.권력유형과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과.

앞서 이론 배경에서 살펴보았던 것처럼 독립변수인 권력유형과 종속변수인
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과업성과,매개변수인 경력지향성을 바탕으로 이들 변수 간의 계를 정리함에

있어 먼 권력유형과 과업성과의 계를 연구한 내용을 살펴보면 다음과 같다.

Yukl(1981)은 거 권력 행사는 종업원의 만족,결근 이직율 감소,과업성

과와 련이 있다고 주장하 다. 한 합법 권력 행사는 종업원의 만족 과

업성과와 련이 없거나 부(-) 상 계가 있으며 보상 권력은 효과 측면에

서 일 성이 없다고 주장하 다(천명섭,장성철,2004). 한,Podsakoff&

Schriesheim(1985)의 연구에서 리자의 강압 ,합법 ,보상 권력은 부하의

과업성과에 부정 인 향을 미치고,개인 속성에 의한 문 권력과 거

권력은 종업원의 직무성과에 정(+) 인 향을 미치고 있음을 규명하 다.이러

한 선행연구를 통하여 권력유형과 과업성과의 계를 측할 수 있다.

다음으로 권력유형과 경력지향성의 계를 살펴보면 국내,외 선행연구에서 경

력지향성에 한 선행연구는 다차원보다는 단일차원의 연구가 주류를 이루고 있

으며,그로 인해 권력유형과 경력지향성의 계를 확인하는데 한계가 있다.따라

서 권력유형과 경력지향성의 계는 리자가 권력을 사용했을 때 나타나는 하

자들의 반응인 복종(compliance),동일화(identification),내면화(internalization),

분열화(alienation)등 네 가지 차원에서 수행된 연구를 통해 계를 확인 하고자

한다.즉,복종은 리자의 보상이나 처벌에 한 하 자들의 반응으로 보상 ,

강압 권력의 리자와 조직인 지향성을 갖는 하 자와의 계라 할 수 있고,

동일화는 하 자가 상 자를 존경하여 상 자의 요구에 따르는 경우로 거

권력의 리자와 조직인, 문인 지향성을 갖는 하 자와의 계라 할 수 있으며

내면화는 상 자의 요구와 하 자의 가치일치를 바탕으로 한 문 권력의

리자와 문인 지향성을 갖는 하 자와의 계라 할 수 있다.따라서 권력유형과

경력지향성의 유의미한 계를 추론할 수 있다.

마지막으로 경력지향성과 과업성과와의 계는 경력지향성이 연구개발 과학자

들의 과업성과에 미치는 향에 있어서 문인 지향성은 과학 ,조직 생산성

과 많은 련을 갖고 있으며,조직인 지향성은 단지 조직 생산성과 련이 있

음을 보여 주었고 Aryee& Leong(1991)은 문인 지향성은 기술 과업성과와,

조직인 지향성은 조직 과업성과와 유의한 계가 있음을 보여 주었다. 한,

문인 지향성의 직원은 문 기술이나 가치에 한 몰입이 높고, 조직인 지향
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성의 직원은 조직에 한 충성도가 높아 조직의 의사결정에 극 으로 몰입함

으로서 몰입과 련된 과업성과와의 유의미한 결과를 측 할 수 있다.이러한

선행연구를 종합하여 권력유형과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개효

과를 규명하고자 다음과 같은 가설을 설정하 다.

1)합법 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과.

가설 4-1.경력지향성은 합법 권력과 과업성과의 계를 매개할 것이다.

가설4-1-1 문인 지향성은 합법 권력과 과업성과의 계를 매개할 것

이다.

가설4-1-2조직인 지향성은 합법 권력과 과업성과의 계를 매개할 것

이다.

2)보상 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과.

가설 4-2 경력지향성은 보상 권력과 과업성과의 계를 매개할 것이다.

가설4-2-1 문인 지향성은 보상 권력과 과업성과의 계를 매개할

것이다.

가설4-2-2조직인 지향성은 보상 권력과 과업성과의 계를 매개할

것이다.

3)강압 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과.

가설4-3 경력지향성은 강압 권력과 과업성과의 계를 매개할 것이다.
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가설4-3-1 문인 지향성은 강압 권력과 과업성과의 계를 매개할

것이다.

가설4-3-2조직인 지향성은 강압 권력과 과업성과의 계를 매개할

것이다.

4) 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과.

가설4-4 경력지향성은 문/ 거 권력과 과업성과의 계를 매개할 것이다.

가설4-4-1 문인 지향성은 문/ 거 권력과 과업성과의 계를 매개

할 것이다.

가설4-4-2조직인 지향성은 문/ 거 권력과 과업성과의 계를 매개

할 것이다.

제3 변수의 조작 정의와 설문지 구성

1.변수의 조작 정의

조작 정의란 변수들의 개념 정의만으로는 변수들을 측정할 수 없으므로

추상 이고 사 으로 표 된 구성개념을 실제 상에서 측정 가능하도록 찰

이 용이한 형태로 정의해 놓은 것을 뜻한다.개발된 설문항목들을 토 로 형성된

변수를 측정하기 하여 조작화를 수행한다.변수의 조작화는 선행 연구를 기반

으로 하 으며 각각의 변수에 한 조작화 내용은 다음과 같이 정리 하 다.

1)독립변수(권력유형)
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(1)합법 권력

리자가 보유하고 있는 직 에 기반을 두고,업무활동에 한 공식 권한으

로부터 나오는 권력으로 정의한다.Hinkin& Schriescheim(1989)의 척도와 이완

우(2002),최수일(2006)의 연구에서 본 논문과 합한 내용을 발췌하여 4문항으로

구성하여 Likert5 척도로 측정하 다.

(2)보상 권력

부하들에게 가치 있는 보상을 제공할 수 있는 능력에 기반을 둔 권력이며,권

력 행사자가 권력 수용자에게 보상을 수 있다는 지각에 의해 형성 되는 권력

으로 정의한다.Hinkin & Schriescheim(1989)의 척도와 이완우(2002),최수일

(2006)의 연구에서 본 논문과 합한 내용을 발췌하여 4문항으로 구성하여

Likert5 척도로 측정하 다.

(3)강압 권력

부하들을 강압하거나 처벌할 수 있는 능력에 기반을 둔 권력이며,부하에 한

처벌에 그 바탕을 두는 권력이라 정의하며 Hinkin& Schriescheim(1989)의 척도

와 이완우(2002),최수일(2006)의 연구에서 본 논문과 합한 내용을 발췌하여 4

문항 으로 구성하여 Likert5 척도로 측정하 다.

(4) 문 권력

다른 사람이 필요로 하는 문 인 기술이나 지식을 어떤 사람이 갖고 있을

때 발생하는 권력으로,과업 련 지식이나 기술은 조직에서 개인권력의 주요 원

천이 된다고 정의하며 Hinkin& Schriescheim(1989)의 척도와 이완우(2002),최

수일(2006)의 연구에서 본 논문과 합한 내용을 발췌하여 4문항으로 구성하여

Likert5 척도로 측정하 다.

(5) 거 권력

자신보다 뛰어나다고 생각하는 사람을 닮고자할 때 발생하는 권력으로 정의하

며 Hinkin& Schriescheim(1989)의 척도와 이완우(2002),최수일(2006)의 연구에
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서 본 논문과 합한 내용을 발췌하여 4문항으로 구성하여 Likert5 척도로 측

정하 다.

2)매개변수(경력지향성)

(1) 문인 지향성

조직에 한 충성도가 낮으며, 문 기술이나 가치에 한 몰입이 높고,비교집

단이 외부 지향 이며,기술자체에 한 심이 높고,자율 이고,궁극 으로

문분야의 권 자를 목표로 하는 성향이라 정의하며 Gerportt& Domsch(1987),

Aryee& Leong(1991),차종석,김용배(1997),류인 (2003)이 연구에 활용한 문

항을 본 연구의 목 에 맞게 수정하여 4문항으로 구성하 다.

(2)조직인 지향성

조직에 한 충성도가 높고 문분야에 한 몰입은 낮으며, 거집단이 내부

지향 이고,조직의 사업목표에 부합하는 기술에 심이 높아서 조직의 의사결정

에 극 인 성향이라 정의하며 Gerportt & Domsch(1987), Aryee &

Leong(1991),차종석,김용배(1997),류인 (2003)이 연구에 활용한 문항을 본 연

구의 목 에 맞게 수정하여 4문항으로 구성하 다.

3)종속변수(과업성과)

조직구성원들이 조직의 목표와 련하여 취하는 일련의 활동으로,이것은 목표

달성과 직 으로 련된 행동이며,조직 내에서 이루어지는 핵심 인 변환

유지활동에 직 으로 기여하는 활동이라 정의하며 Williams &

Anderson(1991)의 연구에서 사용된 측정항목을 본 연구의 측정에 맞게 변형하여

5개 문항으로 구성하여 Likert5 척도로 측정한다.

변수의 조작 정의를 정리하면 다음 <표 3-1>과 같다.
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변수 조작 정의 선행연구

독

립

변

수

권

력

유

형

합법 권력

리자가 보유하고 있는 직 에 기반을 두

고,업무활동에 한 공식 권한으로부터 나

오는 권력

French&

Raven(1960),

김주엽(2006)

보상 권력

부하들에게 가치 있는 보상을 제공할 수 있

는 능력에 기반을 둔 권력이며,권력 행사자가

권력 수용자에게 보상을 수 있다는 지각에

의해 형성 되는 권력을 의미

강압 권력

부하들을 강압하거나 처벌할 수 있는 능력

에 기반을 둔 권력이며,부하에 한 처벌에

그 바탕이 된다

문 권력

다른 사람이 필요로 하는 문 인 기술이

나 지식을 어떤 사람이 갖고 있을 때 발생하

는 권력으로,과업 련 지식이나 기술은 조직

에서 개인권력의 주요 원천이 됨

거 권력
자신보다 뛰어나다고 생각하는 사람을 닮고

자할 때 발생

매

개

변

수

경

력

지

향

성

문인 지향성

조직에 한 충성도가 낮으며, 문 기술이

나 가치에 한 몰입이 높고,비교집단이 외부

지향 이며,기술자체에 한 심이 높고,자

율 이고,궁극 으로 문분야의 권 자를 목

표로 함 Gouldner(1958),

Glaser(1963)

조직인 지향성

조직에 한 충성도가 높고 문분야에

한 몰입은 낮으며, 거집단이 내부지향 이

고,조직의 사업목표에 부합하는 기술에 심

이 높아서 조직의 의사결정에 극 임

종

속

변

수

과업성과

조직구성원들이 조직의 목표와 련하여 취하

는 일련의 활동으로,이것은 목표달성과 직

으로 련된 행동이며,조직 내에서 이루어지는

핵심 인 변환 유지활동에 직 으로 기여

하는 활동

David(1994),

Campbell(1990),

<표 3-1>변수의 조작 정의
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변수 측정문항 선행연구

합법 권력

나의 상사는 내가 수행할 업무 목표가 무엇인지를

명확히 알려 다.

French&

Raven(1960),

김주엽(2006)

나의 상사는 내가 직무요건을 만족시켜야 한다는 마

음이 들게 한다.

나의 상사는 내가 책임감 있는 행동을 하게 한다

나의 상사는 내가 완수해야 할 일이 있음을 인식하

게 한다.

보상 권력

나의 상사는 나의 승진에 여 할 수 있다.

나의 상사는 나의 여인상에 여 할 수 있다.

나의 상사는 나의 특별 성과 에 여 할 수 있다.

나의 상사는 나의 여 수 을 올릴 수 있다.

강압 권력

나의 상사는 나의 과업수행을 어렵게 할 수 있다.

나의 상사는 나의 과업수행을 즐겁지 않게 만드는

경우가 있다.

나의 상사는 내가 하기 싫은 일도 자주 시킨다.

나의 상사는 부서 분 기를 나쁘게 할 수 있다.

문 권력 나의 상사는 나에게 훌륭한 업무 제안을 할 수 있다.

<표 3-2>설문지 구성

2.설문지 구성

본 연구는 설문 조사를 통해 얻어진 응답 자료를 토 로 경험 연구를 수행

할 것이다.따라서 소기업체 직원들을 상으로 하여 자료를 수집하 으며 권

력유형과 과업성과의 계에서 경력 지향성이 미치는 매개효과의 향을 분석하

고자 각각의 요인을 측정할 수 있는 측정 항목들을 <표 3-2>와 같이 구성하

다.
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나의 상사는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유

한다.

나의 상사는 내가 필요로 하는 기술 인 지식을 제

공해 다

나의 상사는 나에게 업무와 련된 충고를 해 다.

거 권력

나의 상사는 나에게 가치를 인정받고 있다는 느낌을

받게 한다.

나의 상사는 나에게 개인 으로 인정받고 있다는 느

낌을 받게 한다.

나의 상사는 나에게 스스로 요함을 느끼게 한다.

나의 상사는 나에게 나를 지지하고 있음을 느끼게

한다.

조직인지향성

조직 상층부와의 계형성은 요하다.

Gouldner(1958),

Glaser(1963)

조직 내에서의 승진은 요하다.

회사의 수익에 기여하는 것은 요하다.

리능력을 발휘하여 회사에서 인정받는 것은 요

하다.

문인지향성

동종업체의 문가로부터 인정을 받는 것은 요하다.

문분야의 발 을 해서 독창 아이디어 창출은

요하다.

기술력 인정과 공지식은 요하다.

문지나 학술지에 나의 아이디어를 발표하는 것은

요하다.

과업성과

만약 내가 상사의 입장에서 나를 평가 한다면 나의

업무 성 은 우리 부서 내에서 상 에 속 할 것이

다.

David(1994),

Campbell(1990),

나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이다.

나는 업무에서 타인과 구별되는 문성을 발휘한다

는 인정을 받는다.

나는 회사의 일을 내 일처럼 생각하며 추진 한다.

나는 재 업무성과에 만족하고 있다.
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제4 조사 설계

본 연구는 리자의 권력유형인 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문

권력, 거 권력과 과업성과와의 상 계에서 경력지향성의 매개효과를 실

증 분석한다.권력유형과 과업성과의 인과 계에서 경력지향성의 매개효과를 규

명하고자 권력유형의 주요 분석도구와 과업성과,경력지향성의 주요 분석도구를

활용하여 설문을 통한 자료수집 후 신뢰도와 타당성을 확보한 변수만을 가설검

증의 실증분석도구로 이용하 다.실증분석을 한 본 연구의 상은 제주특별자

치도의 제주시와 서귀포시에 치한 유통, 융,IT,여행사,컨설 ,제조 등 19

개의 소기업체 직원들을 상으로 응답 가능한 표본을 수집하 다.선행연구

등의 이론 연구를 검토하여 작성 수정,보완된 최종 설문은 자기평가 기입

식으로 답하도록 하여 사용하 다.본 연구에서는 2013년 4월7일부터 4월26일 까

지 20일간 250개의 설문을 배부하여 그 답변이 충실하지 못한 27매를 제외하

고 총 223매의 설문을 수집하여 실증분석 상으로 하 다.
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제4장 실증 분석

제1 타당성 신뢰성 검사

1.표본의 특성

본 실증연구에 이용된 설문자료의 특성은 <표 4-1>에 나타난 바와 같다.

먼 성별로 보면 남성응답자가 체응답자의 54.3%로 여성응답자 45.7%보다

다소 많게 구성되었고,이들의 학력은 졸(50.2%)이 반이상을 차지하고,이어

문 졸,고졸, 학원졸 등의 순으로 구성되었으며,직업과 련해서 살펴보면

근속연수가 5년 이하가 54.3% 가장 높은 구성비를 보이고,이어 6-10년,11-15

년,16-20년,20년 이상 등 근속년수가 많을수록 구성비가 어들며,연 수 별

로 보면 4천만 원 이상이 34.1%로 가장 높고,2천만 원 미만이나 2천만 원-3천

만 원 미만,3천만 원-4천만 원 미만 등은 20% 로 비슷한 구성비를 보이고 있

다.
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구 분
빈도
(명)

백분비
(%)

백분비
(%)

인구

통계

특성

성별

남자 121 54.3 54.3

여자 102 45.7 100

학력

고졸 31 13.9 13.9

문 졸 63 28.3 42.2

학졸업 112 50.2 92.4

학원졸이상 17 7.6 100.0

업무

특성

근속연

수

5년이하 121 54.3 54.3

6-10년 49 22.0 76.2

11-15년 31 13.9 90.1

16-20년 20 9.0 99.1

20년이상 2 0.9 100

연

2천만원 미만 49 22.0 22.0

2천만원-3천만원 미만 48 21.5 43.5

3천만원-4천만원 미만 50 22.4 65.9

4천만원 이상 76 34.1 100

합계 223 100 -

<표 4-1>자료의 특성

2.타당성 신뢰성 검사

본 실증분석에서는 신뢰도 분석을 통해 얻은 신뢰계수를 활용하여 신뢰성을

악하고,요인분석을 통해 분석도구의 타당성을 확인하 다.타당성은 측정도구

가 실제로 측정하는 개념과 조사자가 측정하고자 하는 추상 인 개념이 일치를

하는 정도를 말하는데 일반 으로 요인분석을 이용하여 검증한다.반면 신뢰성은

유사한 측정도구나 동일한 측정도구를 사용하여 동일한 개념을 반복 으로 측정
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했을 때 일 성 있는 결과를 얻는 것을 말하며,알 계수법을 주로 이용한다.특

히 본 실증분석의 요인분석에서는 공통성 0.4이상,요인 재량 0.4이상,고유치 1

이상,직각회 방식 그리고 분석단 의 분산 60%이상의 기 을 용하여 타당성

악의 기 으로 사용하 다.

신뢰도는 Cronhach’s 를 이용하여 측정도구의 내 일 성을 추정하며,일반

으로 계수가 0.6이상이면 수용 가능한 것으로 해석할 수 있는데,KMO와

Bartlett검정을 함께 고려하 다.

본 실증연구의 분석도구에 한 신뢰성과 타당성을 구체 으로 살펴보면 <표

4-2>에 나타난 바와 같이 독립변수로 이용된 리자의 권력유형은 이론 연구

에 나타난 바와 같이 4개 요인으로 나타났으며,구분된 요인의 첫 번째는 문

권력과 거 권력과 련된 8개의 측정변수들로 구성되었고,이 요인이 차지하

는 분산은 30.13%로 요인 가장 크게 나타나, 문/ 거 권력으로 명명했으

며,두 번째 요인의 구성변수는 강압 권력과 련된 4개 측정변수들로 체

18.51%의 분산을 보여 강압 권력으로 명명하고,세 번째 요인은 합법 권력

(17.28%),그리고 네 번째 요인은 보상 권력(16.08%)등으로 각각 명명하 다.

매개변수로 사용된 경력지향성의 개념은 이론 고찰내용과 동일하게 문인

지향성과 조직인 지향성 등 2개 요인으로 구분되었으며,첫 번째 요인은 문인

지향성 측정문항 4개로,39.72%의 분산을 차지하며,두 번째 요인은 조직인 지향

성 요인으로 38.9%의 분산을 나타냈다.
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구
분

요인명
(분산)

요인구성변수
요인
재
량

고유
치

공통
성


(사례/
변수)

독
립
변
수

문/
거
권력
(30.13
%)

i14 나의 상사는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유
한다.

0.883

6.027

0.838

0.951
(223/8)　
　

i15나의 상사는 내가 필요로 하는 기술 인 지식을 제공
해 다

0.874 0.825

i16나의 상사는 나에게 업무와 련된 충고를 해 다. 0.819 0.761

i13나의 상사는 나에게 훌륭한 업무 제안을 할 수 있
다.

0.816 0.724

i18나의 상사는 나에게 개인 으로 인정받고 있다는 느
낌을 받게 한다.

0.794 0.740

i20나의 상사는 나에게 나를 지지하고 있음을 느끼게 한
다.

0.793 0.765

i17나의 상사는 나에게 가치를 인정받고 있다는 느낌을
받게 한다.

0.789 0.774

i19나의 상사는 나에게 스스로 요함을 느끼게 한다. 0.745 0.760

강압
권력
(18.51
%)

i10나의 상사는 나의 과업수행을 즐겁지 않게 만드는 경
우가 있다.

0.870

3.702

0.888

0.942
(223/4)

i12나의 상사는 부서 분 기를 나쁘게 할 수 있다. 0.847 0.896

i11나의 상사는 내가 하기 싫은 일도 자주 시킨다. 0.844 0.907

i9나의 상사는 나의 과업수행을 어렵게 할 수 있다. 0.820 0.790

합법
권력
(17.28
%)

i2나의 상사는 내가 직무요건을 만족시켜야 한다는 마음
이 들게 한다.

0.838

3.457

0.914

0.951
(223/4)　　

i1나의 상사는 내가 수행할 업무 목표가 무엇인지를 명
확히 알려 다.

0.837 0.851

i4나의 상사는 내가 완수해야 할 일이 있음을 인식하게
한다.

0.818 0.886

i3나의 상사는 내가 책임감 있는 행동을 하게 한다 0.812 0.847

보상
권력
(16.08
%)

i8나의 상사는 나의 여 수 을 올릴 수 있다. 0.938

3.215

0.916

0.906
(223/4)　

i6나의 상사는 나의 여인상에 여 할 수 있다. 0.937 0.921

i7나의 상사는 나의 특별 성과 에 여 할 수 있다. 0.913 0.883

i5나의 상사는 나의 승진에 여 할 수 있다. 0.698 0.515

KMO/Bartlett검정:KMO=0.907,=5566(df=190,p=0.000)

매
개
변
수

문인
지향성
(39.72
%)

ii2 문분야의 발 을 해서 독창 아이디어 창출은
요하다.

0.925

3.178

0.877

0.886
(223/4)　

ii3 기술력 인정과 공지식은 요하다. 0.918 0.850

ii1 동종업체의 문가로부터 인정을 받는 것은 요하
다.

0.842 0.754

ii4 문지나 학술지에 나의 아이디어를 발표하는 것은
요하다.

0.817 0.703

조직인
지향성
(38.90
%)

ii7 회사의 수익에 기여하는 것은 요하다. 0.910

3.112

0.842

0.894
(223/4)　

ii8 리능력을 발휘하여 회사에서 인정받는 것은 요
하다.

0.889 0.806

ii6 조직 내에서의 승진은 요하다. 0.837 0.730

ii5 조직 상층부와의 계형성은 요하다. 0.827 0.727

KMO/Bartlett검정:KMO=0.82,=1328(df=28,p=0.000)

종
속
변
수

과업성
과
(79.68
%)

iii3 나는 업무에서 타인과 구별되는 문성을 발휘한다
는 인정을 받는다.

0.920

3.984

0.847

0.929
(223/5)　

iii2 나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이다. 0.917 0.841

iii1 만약 내가 상사의 입장에서 나를 평가 한다면 나의
업무 성 은 우리 부서 내에서 상 에 속할 것이다.

0.911 0.830

iii5 나는 재 업무성과에 만족하고 있다. 0.884 0.781

iii4 나는 회사의 일을 내 일처럼 생각하며 추진 한다. 0.828 0.686

KMO/Bartlett검정:KMO=0.879,=974(df=10,p=0.000)

<표 4-2>주요 잠재요인별 신뢰도 타당도
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한편 종속변수로 이용된 과업성과는 1개의 요인으로 5개의 측정변수로 구성되

었으며,1개 요인으로 축약된 과업성과 요인의 총 분산은 79.68%로 정보의 손실

이 크지 않아 정기 치 이상을 보여, 리자의 권력유형,경력지향성 그리고

과업성과 개념의 타당성이 확보된 것으로 볼 수 있다.

한편 독립변수,매개변수 그리고 종속변수의 분석도구로 확인된 각 요인의 구

성변수들에 한 신뢰도를 확인한 결과,KMO와 Bartlett검정에서 모두 유의하

고,독립변수의 리자 권력유형 문/ 거 권력(=0.951)과 합법 권력

(=0.951)이 가장 높은 신뢰계수를 나타냈으며,매개변수(=0.886～0.894) 종

속변수로 이용된 개념(=.929)도 모두 기 치 0.6을 크게 상회하고 있어 반

으로 신뢰도를 충족시키는 수 이다.

3.권력유형과 경력지향성 과업성과 간의 상 계

상 계분석은 인과 계의 이 에 변수간 련성을 검토할 수 있도록

해주는 분석으로 상 유무,상 방향,상 강도 등의 정보를 제공해 다.상 계

수는 –1부터 +1사이의 값을 가지며,0에 가까울수록 무상 이며, 값 0.2이하

이면 무시할만한 상 을 가지며,0.4이하이면 약한 상 성을 보이고,0.4이상이

면 뚜렷한 상 성을 보이는 것으로 해석할 수 있는데(오택섭,1990),<표 4-3>에

나타난 바와 같이 리자의 권력유형과 경력지향성과는 거 권력(r=0.172)에

서 약한 정 상 성을 보이는 것 외에는 특이한 련성이 보이지 않은 반면,종

속변수인 과업성과와는 체로 상 성이 나타나고 있다.즉, 문/ 거 권력

(r=0.463)이나 합법 권력(r=0.393)과는 정 상 성의 경향이 있는 반면,강압

권력(r=-0.378)과는 부 상 성을 보이고,보상 권력과의 상 성은 나타나지

않았다.한편 매개변수인 경력지향성과 과업성과 간에는 정 이지만 상 성이 없

거나 무시할 만큼의 매우 낮은 상 성을 보 다.이와 같은 상 계는 연구모델

의 독립변인과 종속변인에는 직 향 계가 강하게 나타날 수 있지만 리

자의 권력유형과 과업성과간의 계가 경력지향성이라는 매개변수에 의해 일부

간 향이 나타날 수 있지만 유의 인 향 계를 모두 명확히 나타내는 경
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우는 많지 않을 수 있음을 추정할 수 있다.

구 분

독립변수(권력유형)
매개변수
(경력지향성)

종속
변수

합법
권력

보상
권력

강압
권력

문/ 거
권력

문인
지향성

조직인
지향성

과업
성과

권
력
유
형

합법
권력

r 1 -0.278 -0.63 0.605 0.048 0.105 0.393

p. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.476 0.117 0.000

보상
권력

r -0.278 1 0.239 -0.196 -0.031 0.132 -0.011

p. 0.000 0.000 0.000 0.003 0.647 0.049 0.872

강압
권력

r -0.63 0.239 1 -0.569 -0.102 0.051 -0.378

p. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.129 0.452 0.000

문/
거
권력

r 0.605 -0.196 -0.569 1 0.172 0.061 0.463

p. 0.000 0.003 0.000 0.000 0.010 0.362 0.000

경
력
지
향
성

문인
지향성

r 0.048 -0.031 -0.102 0.172 1 -0.35 0.096

p. 0.476 0.647 0.129 0.010 0.000 0.000 0.152

조직인
지향성

r 0.105 0.132 0.051 0.061 -0.35 1 0.16

p. 0.117 0.049 0.452 0.362 0.000 0.000 0.017

과업성과
r 0.393 -0.011 -0.378 0.463 0.096 0.160 1

p. 0.000 0.872 0.000 0.000 0.152 0.017 0.000

<표 4-3>분석도구의 타당성 개념 간 상 계

제2 가설검증

1.권력유형과 과업성과 간의 계

가설1은 리자의 권력유형과 과업성과간의 향 계를 악하기 한 것이다.
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가설검증결과 <표 4-4>에 나타난 바와 같이 여러 리자의 권력유형 요인들

의 과업성과에 한 향이 유의 (F=18.138,p<0.01)으로 나타나고 있다.즉,보

상 권력을 제외한 합법 권력,강압 권력, 문 권력 그리고 거 권력

의 향이 유의 으로 나타나고 있다.다만 합법 권력(p<0.01), 문/ 거 권

력(p<0.01)은 과업성과에 미치는 향이 정 (+)인데 반해 강압 권력(p<0.01)

은 부 (-)으로 작용하고 있다.특히 권력유형 문/ 거 권력의 향(

=0.373)이 가장 크다.즉 합법 권력, 문/ 거 권력이 커질수록 과업성과가

커지는 반면,강압 권력은 커질수록 과업성과는 감소하는 경향을 보인다.

따라서 과업성과에 유의 인 향을 미칠 것이라는 가설1-1,가설1-3,가설1-4

등은 채택되고,반면 보상 권력이 과업성과에 미치는 향이 유의하다는 가설

1-2는 기각되었다.

구분
비표 화 계수　

 t　 p.
B 표 오차

H1-1 합법 권력 0.226 0.059 0.226 3.859
***

0.000

H1-2 보상 권력 0.070 0.059 0.070 1.186 0.237

H1-3 강압 권력 -0.233 0.059 -0.233 -3.969
***

0.000

H1-4 문/ 거 권력 0.373 0.059 0.373 6.364
***

0.000

Stat.
R   Adj.  F d.f. p.

0.500 0.250 0.236 18.138
***

4/218 0.000

<표 4-4>권력유형이 과업성과에 미치는 향

주)B:비표 화 회귀계수,:표 화 회귀계수,***p<0.01

2.권력유형과 경력지향성과의 계

가설2는 리자의 권력유형이 경력지향성에 미치는 향이 유의 인지 악하

기 한 것이다.먼 문인 지향성에 미치는 향을 검증한 <표 4-5>에 나타

난 바와 같이 여러 리자의 권력유형 문/ 거 권력(p<0.01)이 문인 지

향성에 미치는 향만이 유의 으로 나타나고 나머지는 유의 이지 못하 다.
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즉, 문/ 거 권력이 클수록 문인 향성도 커지는 것으로 나타나,가설2-4

는 채택되며,가설2-1,가설2-2그리고 가설2-3은 기각되었다.

구분
비표 화 계수　

 t　 p.
B 표 오차

H2-1 합법 권력 0.014 0.066 0.014 0.213 0.831

H2-2 보상 권력 0.008 0.066 0.008 0.114 0.909

H2-3 강압 권력 -0.054 0.066 -0.054 -0.809 0.419

H2-4 문/ 거 권력 0.185 0.066 0.185 2.781
***

0.006

Stat.
R   Adj.  F d.f. p.

0.193 0.037 0.020 2.112
*

4/218 0.080

<표 4-5>권력유형이 경력지향성( 문인 지향성)에 미치는 향

주)B:비표 화 회귀계수,:표 화 회귀계수,***p<0.01,*p<0.1

한편 조직인 지향성에 미치는 향을 검증한 <표 4-6>에 나타난 바와 같이

여러 리자의 권력유형 합법 권력(p<0.05) 보상 권력(p<0.05)이 조직

인 지향성에 미치는 향이 유의 으로 나타난 반면,강압 권력(p<0.1)

문/ 거 권력(p<0.1)은 유의 증거가 약한 편이다.즉,합법 권력 보상

권력이 강할수록 조직인 지향성도 강해지는 것이며,강압 권력이나 문/ 거

권력은 강할수록 조직인 지향성도 강해진다.따라서 가설2-5와 가설2-6은

  수 에서 채택되며,반면 가설2-7과 가설2-8은 수 에서 채택되었

다.
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구분
비표 화 계수　

 t　 p.
B 표 오차

H2-5 합법 권력 0.166 0.065 0.166 2.556
**

0.011

H2-6 보상 권력 0.162 0.065 0.162 2.495
**

0.013

H2-7 강압 권력 0.120 0.065 0.120 1.851
*

0.066

H2-8 문/ 거 권력 0.114 0.065 0.114 1.758
*

0.080

Stat.
R   Adj.  F d.f. p.

0.285 0.081 0.064 4.820
***

4/218 0.001

<표 4-6>권력유형이 경력지향성(조직인 지향성)에 미치는 향

주)B:비표 화 회귀계수,:표 화 회귀계수,***p<0.01,**p<0.05,*p<0.1

3.경력지향성과 과업성과의 계

가설3은 경력지향성이 과업성과에 미치는 향이 유의 인지 악하기 한

것이다.검증결과 <표 4-7>에 나타난 바와 같이 경력지향성 조직인 지향성

(p<0.01)의 향은 유의 이며, 문인 지향성(p>0.05)의 향에 해서는 유의성

이 다소 떨어졌다.따라서 문인 지향성이나 조직인 지향성과 같은 경력 지향성

이 클수록 과업성과도 커지는 것으로 볼 수 있으며,가설3-2는 수 에서

그리고 가설3-1은 수 에서 각각 채택되었다.
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구분
비표 화 계수　

 t　 p.
B 표 오차

H3-1 문인 지향성 0.120 0.066 0.120 1.822
*

0.070

H3-2 조직인 지향성 0.185 0.066 0.185 2.806
***

0.005

Stat.
R   Adj.  F d.f. p.

0.220 0.048 0.040 5.597
***

2/220 0.004

<표 4-7>경력지향성이 과업성과에 미치는 향

주)B:비표 화 회귀계수,:표 화 회귀계수,***p<0.01,*p<0.1

4.권력유형과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과

가설4는 리자의 권력유형과 과업성과간의 계에서 경력지향성이 매개 역

할을 하는지 검증하기 한 것이다.

경력지향성의 매개효과(Baron과 Kenny,1986)를 검증하기 해 리자의 권력

유형,경력지향성 그리고 과업성과 요인에 한 회귀분석용 요인 수(Factor

score)를 산정하여 매개변수인 문인 지향성 조직인 지향성 등의 경력지향성

을 종속변수로, 리자의 권력유형을 독립변수로 회귀시켜 유의도를 확인(Step

1;    )한 후,과업성과를 종속변수로,권력유형을 독립변수로 회귀시

켜 유의도를 확인 한다(Step2;    ).이어 과업성과를 종속변수로,권

력유형과 경력지향성을 독립변수로 회귀시켜 유의도를 확인 한다(Step 3;

     , 종속변수 독립변수 매개변수).마지막으로 2단계

에서 독립변수인 권력유형이 종속변수인 과업성과에 미치는 효과(2)가 3단계에

서 독립변수인 권력유형이 종속변수인 과업성과에 미치는 효과(3)보다 크고(2>

3),3단계에서 권력유형이 과업성과에 미치는 효과가 유의 이면 부분매개 역할

을 하며,유의 이지 않다면 완 매개의 역할을 한다.

1)합법 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할
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합법 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성의 매개역할을 살펴보면

<표 4-8>에 나타난 바와 같이 제1단계에서 합법 권력이 문인 지향성에 미

치는 향(F=0.044,p.>0.1,t=0.210,p.>0.1)이 유의 이어서 1단계의 조건을 충족

시키지 못해 문인 지향성이 합법 권력과 과업성과 간의 계에서 매개역할

을 할 것이라는 가설4-1-1은 기각되었다.

반면 조직인 지향성의 매개역할은 1단계에서 합법 권력이 매개변수인 조직

인 지향성에 미치는 향(F=6.256,p.<0.05,t=2.501,p.<0.05)이 유의 이고,2단계

에서 독립변수인 합법 권력이 종속변수인 과업성과에 미치는 향(F=11.940,

p.<0.01,t=3.455,p.<0.01)도 유의 이며,마지막으로 3단계에서 합법 권력

(t=3.059,p.<0.01)과 조직인 지향성(t=2.297,p.<0.05)이 동시 투입되어 종속변수인

과업성과에 미치는 향(F=8.723,p.<0.01)도 유의 이다.

특히 3단계에서 합법 권력이 조직인 지향성에 미치는 향(t=3.059,p.<0.01)

이 유의 이며,제2단계에서의 합법 권력이 과업성과에 미치는 향(0.226)

이 제3단계에서 합법 권력이 과업성과에 미치는 향(0.201)보다 더 큰

향력의 차이(△0.025)를 보여 3단계회귀의 요건을 충족시키고 있다.따라서 합

법 권력은 과업성과에 직 인 향도 미치지만 조직인 지향성을 통해 간

인 향도 미치고 있어,조직인 지향성은 이들 계에서 부분 매개를 하며,

가설4-1-2는 채택되었다.
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가설 단계
종속

변수

독립

변수
B 

검정

통계치
설명력 변화량 회귀식

(F)
t   △ /

H4-1-1

Step1
전문  
지향

합 적 
력

0.014 0.014 0.210 0.001 - 0.044 

Step2 과업 과
합 적 

력
0.226 0.226 3.455

***
0.051 0.050 11.940

***

Step3 과업 과

합 적 
력

0.225 0.225 3.447***

0.065 

0.014 

7.630***

전문  
지향

0.117 0.117 1.789
* △

0.002

H4-1-2

Step1
조직  
지향

합 적 
력

0.166 0.166 2.501
**

0.028 - 6.256
**

Step2 과업 과
합 적 

력
0.226 0.226 3.455

***
0.051 0.023 11.940

***

Step3 과업 과

합 적 
력

0.201 0.201 3.059***

0.073 

0.022 

8.723
***

조직  
지향

0.151 0.151 2.297** △
0.025

<표 4-8>합법 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

주)B:비표 화 회귀계수,:표 화 회귀계수,***p<0.01,**p<0.05

2)보상 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

보상 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할을 살펴보면

<표 4-9>에 나타난 바와 같이 문인 지향성은 제1단계에서 보상 권력이 과

업성과에 미치는 회귀식(F=0.013,p.>0.1,t=0.113,p.>0.1)은 유의 이지 못하다.

한편 조직인 지향성의 매개역할에서는 제1단계에서 보상 권력이 과업성과에

미치는 회귀식(F=5.956,p.<0.05,t=2.441,p.<0.05)은 유의 이지만,제2단계에서

보상 권력이 과업성과에 미치는 회귀식(F=1.075,p.>0.1,t=1.037,p.>0.1)은 유

의 이지 못하다.

따라서 문인 지향성이 보상 권력과 과업성과 간의 계에서 매개역할을

할 것이라는 가설4-2-1은 기각되었고,조직인 지향성이 보상 권력과 과업성과

간의 계에서 매개역할을 할 것이라는 가설4-2-2도 기각되었다.
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가설 단계
종속

변수

독립

변수
B 

검정

통계치
설명력 변화량 회귀식

(F)
t   △ /

H4-2-1

Step1
전문  
지향

보상적 
력

0.008 0.008 0.113 0.001 - 0.013 

Step2 과업 과
보상적 

력
0.070 0.070 1.037 0.005 0.004 1.075 

Step3 과업 과

보상적 
력

0.069 0.069 1.028 

0.019 

0.014 

2.139 
전문  
지향

0.119 0.119 1.787
* △

0.001

H4-2-2

Step1
조직  
지향

보상적 
력

0.162 0.162 2.441** 0.027 - 5.956**

Step2 과업 과
보상적 

력
0.070 0.070 1.037 0.005 -0.022 1.075 

Step3 과업 과

보상적 
력

0.041 0.041 0.607 

0.036 

0.031 

4.069
**

조직  
지향

0.178 0.178 2.652
*** △

0.029

<표 4-9>보상 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

주)***p<0.01,**p<0.05,*p<0.1

3)강압 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

강압 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할을 살펴보면

<표 4-10>에 나타난 바와 같이 문인 지향성의 매개역할에서 제1단계의 강압

권력이 문인 지향성에 미치는 회귀식(F=0.641,p.>0.1,t=-0.801,p.>0.1)이

유의 이지 못한 반면,강압 권력이 조직인 지향성에 미치는 회귀식(F=3.238,

p.<0.1,t=1.799,p.<0.1)은 수 에서 유의 이고,제2단계에서의 강압 권

력이 과업성과에 미치는 향(-0.233)이 제3단계에서 강압 권력이 과업성과

에 미치는 향(-0.259)보다 더 큰 향력의 차이(△-0.026)를 보여 3단계

회귀의 요건을 충족시키고 있어 강압 권력의 매개역할이 존재하고 있음을 보

여 다. 한 제3단계에서의 강압 권력이 과업성과에 미치는 향(t=-4.016,

p.<0.01)이 유의 으로 나타나 강압 권력은 부분 매개역할을 하고 있다.따라

서 문인 지향성이 강압 권력과 과업성과 간의 계에서 매개역할을 할 것이

라는 가설4-3-1은 기각되고 조직인 지향성이 강압 권력과 과업성과 간의 계
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에서 매개역할을 할 것이라는 가설4-3-2는 수 에서 채택되었다.

가설 단계
종속
변수

독립
변수

B 

검정
통계치

설명력 변화량 회귀식
(F)

t   △ /

H4-3-1

Step1
전문  
지향

강압적 
력

-0.054 -0.054 -0.801 0.003 - 0.641 

Step2 과업 과
강압적 

력
-0.233 -0.233 -3.559*** 0.054 0.051 12.667***

Step3 과업 과

강압적 
력

-0.227 -0.227 -3.479
***

0.066 

0.012 

7.743
***

전문  
지향

0.108 0.108 1.649 △
-0.006

H4-3-2

Step1
조직  
지향

강압적 
력

0.120 0.120 1.799
*

0.015 - 3.238
*

Step2 과업 과
강압적 

력
-0.233 -0.233 -3.559

***
0.054 0.039 12.667

***

Step3 과업 과

강압적 
력

-0.259 -0.259 -4.016***

0.100 

0.046 

12.228
***

조직  
지향

0.216 0.216 3.347*** △
0.026 

<표 4-10>강압 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

주)***p<0.01,*p<0.1

4) 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 경력 지향성의 매개역할을 살펴보

면 <표 4-11>에 나타난 바와 같이 문인 지향성의 매개역할의 경우 제1단계의

문/ 거 권력이 문인 지향성에 미치는 회귀식(F=7.815,p.<0.01,t=2.796,

p.<0.01)이 유의 이고,제2단계에서 문/ 거 권력이 과업성과에 미치는 향

의 회귀식(F=35.796,p.<0.01,t=5.983,p.<0.01)도 유의 이며 마지막으로 제3단계

에서의 회귀식(F=18.216,p.<0.01)도 유의 이지만 문인 지향성의 향(t=0.828,

p.>0.1)은 유의 이지 못하다.따라서 3단계회귀의 요건을 모두 충족시키고 있지

못해 문인 지향성은 매개 역할은 하지 않고 있으며, 문인 지향성이 문/

거 권력과 과업성과 간의 계에서 매개역할을 할 것이라는 가설4-4-1은 기

각되었다.

한편 지향성의 매개역할의 경우 제1단계의 문/ 거 권력이 조직인 지향성
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에 미치는 회귀식(F=2.918,p.<0.1,t=1.708,p.<0.1)이 수 에서 유의 이

고,제2단계에서 문/ 거 권력이 과업성과에 미치는 향의 회귀식(F=35.796,

p.<0.01,t=5.983,p.<0.01)도 유의 이며 마지막으로 제3단계에서의 회귀식

(F=20.922,p.<0.01)도 유의 이며,제2단계에서의 문/ 거 권력이 과업성과에

미치는 향(0.373)이 제3단계에서 문/ 거 권력이 과업성과에 미치는

향(0.357)보다 더 큰 향력의 차이(△0.016)를 보여 3단계회귀의 요건을

충족시키고 있어 문/ 거 권력의 매개역할이 존재하고 있음을 보여 다.

한 제3단계에서의 문/ 거 권력이 과업성과에 미치는 향(t=5.738,p.<0.01)

이 유의 으로 나타나 문/ 거 권력은 부분 매개역할을 하고 있다.따라서

조직인 지향성이 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 매개역할을 할 것

이라는 가설4-4-2는 채택되었다.

가설 단계
종속
변수

독립
변수

B 

검정
통계치

설명력 변화량
회귀식
(F)

t   △ /

H4-4-1

Step1
전문  
지향

전문/준거
적 력

0.185 0.185 2.796
***

0.035 - 7.815
***

Step2 과업 과
전문/준거
적 력

0.373 0.373 5.983
***

0.139 0.104 35.796
***

Step3 과업 과

전문/준거
적 력

0.364 0.364 5.723
***

0.142 

0.003 

18.216
***

전문  
지향

0.053 0.053 0.828 △
0.010 

H4-4-2

Step1
조직  
지향

전문/준거
적 력

0.114 0.114 1.708
*

0.014 - 2.918
*

Step2 과업 과
전문/준거
적 력

0.373 0.373 5.983
***

0.139 0.125 35.796
***

Step3 과업 과

전문/준거
적 력

0.357 0.357 5.738
***

0.160 

0.020 

20.922***

조직  
지향

0.144 0.144 2.312
** △

0.016 

<표 4-11> 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개역할

주)***p<0.01,**p<0.05,*p<0.1
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5.가설검증 결과의 요약

가설검증결과를 요약하면 <표 4-12> <표 4-13>과 같으며,구체 으로 요

약하면 다음과 같다.

첫째,가설1의 검증결과,보상 권력을 제외한 합법 권력,강압 권력,

문/ 거 권력의 향이 유의 으로 나타나며,특히 합법 권력(p<0.01)

문/ 거 권력(p<0.01)등은 과업성과에 미치는 향이 정 인데 반해 강압

권력(p<0.01)은 부 으로 작용하여 합법 권력, 문/ 거 권력이 커질수록

과업성과가 커지는 반면,강압 권력은 커질수록 과업성과는 감소하는 경향을

보인다.

가설2의 검증결과, 리자의 권력유형 문/ 거 권력(p<0.01)이 문인

지향성에 미치는 향이 유의 으로 나타나, 문/ 거 권력이 클수록 문인

향성도 커지는 것으로 나타났다. 한 리자의 권력유형 합법 권력

(p<0.05) 보상 권력(p<0.05)이 조직인 지향성에 미치는 향이 유의 으로

나타났고,강압 권력(p<0.1)과 문/ 거 권력(p<0.1)도 수 에서 유의

이다.따라서 권력유형이 강할수록 조직인 지향성도 강해지는 것으로 나타났다.

가설3의 검증결과,경력지향성 조직인 지향성(p<0.01)의 과업성과에 한

향은 유의 이며, 문인 지향성(p>0.05)의 향에 해서는 유의 증거가 약

한 편이지만 수 에서 유의 이다.따라서 문인 지향성 조직인 지향

성이 클수록 과업성과도 커지는 것으로 볼 수 있다.

가설4-1의 검증결과,합법 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성의

매개역할은 나타나지 않은 반면 조직인 지향성의 매개역할은 유의 이다.즉,조

직인 지향성의 매개역할의 경우 매개변수 투입 합법 권력의 향력이 매개

변수 투입 후 향력보다 크고,합법 권력의 직 향도 일부 나타나 권력

유형은 과업성과에 직 인 향을 뿐만 아니라 조직인 지향성을 통해서도

향을 미치고 있다.따라서 가설4-1-1은 기각되고,가설4-1-2는 채택되었다.

가설4-2의 검증결과,보상 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성과

조직인 지향성의 매개역할에서 유의 으로 나타나지 않아 가설이 모두 기각되어



- 59 -

매개효과가 나타나지 않았다.

가설4-3의 검증결과,강압 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향성의

매개역할에서 통계 유의성이 없어 매개효과가 나타나지 않았고,조직인 지향성

의 매개역할은 수 에서 유의 이다.즉,매개변수 투입 강압 권력의

향력이 매개변수 투입 후 향력보다 크고,강압 권력의 직 향도 일부

나타나 권력유형은 과업성과에 직 인 향을 뿐만 아니라 조직인 지향성을

통해서도 향을 미치고 있다.따라서 가설4-3-2는 수 에서 채택되었다.

가설4-4의 검증결과 문/ 거 권력과 과업성과 간의 계에서 문인 지향

성의 매개역할은 수 에서 유의 이다.즉,매개변수 투입 문/ 거

권력의 향력이 매개변수 투입 후 향력보다 크고, 문/ 거 권력의 직

향도 일부 나타나 권력유형은 과업성과에 직 인 향을 뿐만 아니라 조

직인 지향성을 통해서도 향을 미치고 있다.따라서 가설4-4-2는 수 에

서 채택되었다.

이상의 검증결과를 표로 정리하면 다음과 같다.

가설 종속변수 독립변수 t 회귀식(F) 기각여부

H1-1

과업성과　

합법 권력 3.859
***

 

18.138***

채택

H1-2 보상 권력 1.186 기각

H1-3 강압 권력 -3.969*** 채택

H1-4 문/ 거 권력 6.364
*** 채택

H2-1

문인 지향성　

합법 권력 0.213 

2.112
*

기각

H2-2 보상 권력 0.114 기각

H2-3 강압 권력 -0.809 기각

H2-4 문/ 거 권력 2.781*** 채택

H2-5

조직인 지향성　

합법 권력 2.556
**

 

4.820
***

채택

H2-6 보상 권력 2.495
**

 채택

H2-7 강압 권력 1.851
*
 채택(p<0.1)

H2-8 문/ 거 권력 1.758* 채택(p<0.1)

H3-1
과업성과　

문인 지향성 1.822
*
 

5.597***
채택(p<0.1)

H3-2 조직인 지향성 2.806
***

 채택

<표 4-12>권력유형,경력지향성 과업성과 간의 향가설 검증의 요약

주)***p<0.01,**p<0.05,*p<0.1
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구분 종속변수 독립변수 t 회귀식(F) 채택여부

H4-1-1

Step1 문인 지향성 합법 권력 0.210 0.044

기각
Step2 과업성과 합법 권력 3.455

***
11.940

***

Step3 과업성과
합법 권력 3.447

***

7.630
***

문인 지향성 1.789*

H4-1-2

Step1 조직인 지향성 합법 권력 2.501** 6.256**

채택

(p<0.05)

부분매개

Step2 과업성과 합법 권력 3.455
***

11.940
***

Step3 과업성과
합법 권력 3.059

***

8.723
***

조직인 지향성 2.297
**

H4-2-1

Step1 문인 지향성 보상 권력 0.113 0.013

기각
Step2 과업성과 보상 권력 1.037 1.075

Step3 과업성과
보상 권력 1.028

2.139
문인 지향성 1.787

*

H4-2-2

Step1 조직인 지향성 보상 권력 2.441
**

5.956
**

기각
Step2 과업성과 보상 권력 1.037 1.075

Step3 과업성과
보상 권력 0.607

4.069
**

조직인 지향성 2.652
***

H4-3-1

Step1 문인 지향성 강압 권력 -0.801 0.641

기각
Step2 과업성과 강압 권력 -3.559

***
12.667

***

Step3 과업성과
강압 권력 -3.479***

7.743***

문인 지향성 1.649

H4-3-2

Step1 조직인 지향성 강압 권력 1.799
*

3.238
*

채택

(p<0.1)

부분매개

Step2 과업성과 강압 권력 -3.559
***

12.667
***

Step3 과업성과
강압 권력 -4.016***

12.228***

조직인 지향성 3.347***

H4-4-1

Step1 문인 지향성 문/ 거 권력 2.796
***

7.815
***

기각
Step2 과업성과 문/ 거 권력 5.983

***
35.796

***

Step3 과업성과
문/ 거 권력 5.723

***

18.216
***

문인 지향성 0.828

H4-4-2

Step1 조직인 지향성 문/ 거 권력 1.708* 2.918*

채택

(p<0.1)

부분매개

Step2 과업성과 문/ 거 권력 5.983
***

35.796
***

Step3 과업성과
문/ 거 권력 5.738

***

20.922
***

조직인 지향성 2.312
**

<표 4-13>경력지향성의 매개효과 가설검증 요약

주)***p<0.01,**p<0.05,*p<0.1
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제 5장 결 론

제1 연구 결과의 요약 시사

1.연구 결과의 요약

본 연구는 상사의 권력유형인 합법 권력,보상 권력,강압 권력, 문/

거 권력과 부하의 경력지향성( 문인 지향성,조직인 지향성),과업성과와의

계,경력지향성과 과업성과의 계,그리고 권력유형과 과업성과의 계에서 경

력지향성의 매개효과를 검증할 목 으로 수행되었다.

본 연구의 표본은 제주특별자치도에 치한 유통, 융,IT,여행사,컨설 ,제

조 등 19개의 소기업체 직원들을 상으로 응답 가능한 표본을 수집하 다.연

구 분석 방법으로는 통계패키지 로그램인 SPSS15.0을 사용하여 기술통계,신

뢰성 분석,타당성 분석,상 계분석,다 회귀분석 등을 사용하 다.

본 연구의 실증 분석 결과를 요약하면 다음과 같다.첫째,상사의 권력유형과

부하의 과업성과의 계에서는 보상 권력을 제외한 합법 권력,강압 권력,

문/ 거 권력이 부하의 과업성과에 유의한 향을 미치는 것으로 나타났다.

합법 권력(p<0.01) 문/ 거 권력(p<0.01)은 과업성과에 미치는 향이

정(+) 인데 반해,강압 권력(p<0.01)은 부(-) 으로 작용하여 상사의 합법

권력, 문/ 거 권력이 커질수록 부하의 과업성과가 커지는 반면,강압 권

력은 커질수록 과업성과는 감소하는 경향을 보인다.

둘째,권력유형과 경력지향성의 계에서는 상사의 권력유형 문/ 거

권력(p<0.01)이 문인 지향성에 정(+)의 향을 미치고,나머지 권력유형들은

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이는 상사의 문/ 거 권력이 클수록

부하의 문인 지향성도 커지는 것을 의미한다. 한 상사의 권력유형 합법

권력,보상 권력은 p<0.05수 에서,강압 , 문/ 거 권력은 p<0.1수 에서

조직인 지향성에 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다.이는 상사의 강한 권
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력이 부하의 조직인 지향성에 정 향을 미치고 있음을 보여주는 것이다.

셋째,부하의 경력지향성과 과업성과의 계에서는 조직인 지향성은 p<0.01의

수 에서 문인 지향성은 p<0.1수 에서 과업성과에 정(+)의 향을 미치는 것

으로 나타났다.이는 경력지향성을 높게 지각하는 부하들일수록 과업성과도 높게

나타나고 있음을 의미한다.

넷째,권력유형과 과업성과 간의 계에서 경력지향성의 매개 효과를 검증한

결과 문인 지향성은 매개효과가 없는 것으로 나타난 반면,조직인 지향성은 합

법 권력과 과업성과,강압 권력과 과업성과, 문/ 거 권력과 과업성과의

계를 부분 매개하는 것으로 나타났다.이는 합법 권력,강압 권력, 문

거 권력이 과업성과에 직 향을 미치기도 하지만 조직인 지향성을 매개

로 간 으로 향을 미치고 있음을 보여주는 것이다.

2.연구 결과의 시사

본 연구의 시사 은 다음과 같다.첫째,권력유형과 과업성과에서 발견된 선행

연구와의 차이 이다.권력유형과 과업성과의 선행연구에서 권력유형과 과업성과

의 계는 문 , 거 권력은 정(+)의 계,강압 ,합법 권력은 부(-)의

계,보상 권력은 명확한 결론을 내리지 못하고 있다.본 연구에서는 합법

권력, 문/ 거 권력이 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다.이는 주 설문

상이 소기업체 종사자인 과 재의 경제 상황에 따른 결과라 볼 수 있다.

장기 인 경기 침체 상황에서 작은 규모의 소기업체가 경쟁력을 갖추기 해

서는 조직의 종 경 의 기 이 되는 합법 권력도 필요하다는 기업 종사자들

의 의견이 반 된 결과라 할 수 있다.이와 같이 권력유형과 과업성과의 계가

기업의 규모와 경제 상황에 따라 상이한 결과를 래 할 수 있음을 유념할 필요

가 있다.

둘째,권력유형과 경력지향성의 계에서는 상사의 권력유형 문/ 거

권력(p<0.01)만 부하의 문인 지향성에 정 향을 미치고 나머지 권력유형

들은 향을 미치지 않고 있다. 소기업은 독 시장 지 를 지닌 기업에

비해 우수한 인 자본이 부족한 상황이다.특히 오늘날처럼 불확실성이 높고,무
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한 경쟁을 강조하는 환경하에서는 문능력을 지닌 인재확보 육성이 더욱

실하다.본 연구결과는 문인 지향성을 지닌 인재들을 상사가 어떻게 자극하고

육성해야 하는지를 보여주는 것이다. 문인 지향성이 높은 부하들의 이탈을 막

고 그들의 능력을 발휘하는 환경을 제공해 주기 해서 상사는 통제 권력을

지양하고 상사가 지닌 문 역량을 수하는 한편,부하의 욕구에 민감하게 반

응하는 것이 요하다.

셋째,권력유형과 과업성과의 계에서 작용하는 조직인 지향성의 매개 메커니

즘을 밝히고 있다.특히 합법 권력이 조직인 지향성을 부분 매개로 과업성과에

정 향을 미치는 것으로 나타난 은 실무 으로 의미 있는 정보를 제공해

주고 있다.이는 리자에게 부여되는 합법 권력을 효과 으로 사용한다면 조

직인 지향성의 부하들을 자극하고 성과달성을 한 행동으로 이어질 수 있음을

보여주는 것이다.이러한 연구결과는 그동안 직 권력의 부정 측면을 강조해온

기존의 연구에 비해 새로운 시사 을 제시해 주고 있다.즉,직 권력 자체의 문

제보다 효과 활용의 문제에 심을 갖고 연구할 필요가 있음을 제기하고 있다.

넷째,본 연구결과를 여러 가지 리더십 연구에 용할 수 있을 것이다.리더의

향력의 원천이 권력에 있다는 을 감안 하면,본 연구 결과를 과업지향, 계

지향,변화지향형 리더십 등으로 확장하여 용할 수 있을 것이다.

제2 연구의 한계 향후 연구과제

본 연구에서는 앞서 말한 결과와 시사 에도 불구하고 몇 가지의 한계가 있으

며 이에 따른 향후 연구과제는 다음과 같다.

첫째,표본 추출 방법과 표본의 특성이 가지는 한계를 들 수 있다.연구표본에

있어,제주특별자치도의 소기업체 직장인을 주 상으로 하 기에 편 성의 문

제가 발생할 여지가 있고 일반화시키기 어렵다고 볼 수 있다.이에 향후 연구에

서는 지역 기업규모의 표본을 확 하여 더욱 객 인 연구가 필요하다고 사

료되며,나아가 본 연구는 업종의 직장인을 상으로 표본 추출을 하 으나

업종별로 세분화 하여 실무에 반 할 수 있는 깊이 있는 연구를 할 필요성이

있다.
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둘째,설문지 분석에만 의존함에 따른 분석방법으로 인한 오류를 담고 있을 수

있다.향후 연구에서는 한 가지 분석 방법에 의존함으로써 오는 오류를 방지하기

하여 주 상자들에 한 심층면 과 같은 질 인 분석이 보완되어야 할 것이다.

셋째,조사방법에 있어서 횡단 연구방법에만 의존하고 있어 시간 흐름에

따른 용이 불가능하다는 한계를 지니고 있다.따라서 이러한 한계를 극복하기

해서 종단 인 연구에 의한 보완이 이루어져야 할 것이다.

마지막으로 후속 연구를 한 제언을 하면 다음과 같다.첫째,기업문화 특

성을 고려하여 권력유형의 활용에 따른 효과성을 연구할 필요가 있다. 를 들어

집단주의 문화와 개인주의 문화,상화 시 문화와 상황경시 문화에 따라 권력유

형의 효과성이 달리 나타날 수 있을 것으로 단된다.둘째,권력유형을 확장하

여 연구할 필요가 있다.본 연구에서 제시한 다섯 가지 권력유형 외에 배경권력,

정보 권력 등도 리더에게 필요한 권력이다.향후 연구는 이를 고려할 필요가

있다.
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설문지

  안녕하십니까 ?

바쁘신 가운데에도 본 설문에 응답해 주셔서 감사의 말 을
드립니다.

본 설문지는 제주 학교 학원 경 학과 석사과정 연구의

자료 수집을 한 것으로,권력유형과 과업수행의 계에서 경

력지향성의 매개 효과 분석에 사용됩니다.

본 설문지의 질문은 정답이 없으며 귀하가 평소에 생각하

시고 느끼신 로 안내 문구에 따라 한 문항도 빠짐없이 답해

주시면 감사하겠습니다.귀하께서 성실하게 응답해 주신 소

한 의견은 본 연구의 귀 한 자료가 될 것이며,조사된 모든

내용은 통계목 이외에는 사용할 수 없으며,그 비 이 보호

되도록 통계법 제13조 제14조에 규정되어 있습니다.

본 연구에 귀한 시간을 내주셔서 진심으로 감사하게 생각합니다.
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1 귀하  별 ? ① 남    ② 여  

2 귀하  근  년 수는
① 5년 이하 ② 6-10년 ③ 11-15년

④ 16-20년 ⑤20년 이상

3 귀하  학력 ? ① 고졸 ② 문 졸 ③ 학 졸업 ④ 학원졸 이상

4 귀하  연 ?
① 2천만원미만 ② 2천만원~3천만원미만 ③ 3천만 

원~4천만원미만 ④ 4천만원 상

▣ 다음은 기본 인 질문사항입니다.해당 번호에 체크(✔) 는 기술하여 주십시오.

1. 다  귀하  상사에 한 상적 느낌에 한 문 니다.

No 문 항
아

니다
보통

매우

그 다

1
나의 상사는 내가 수행할 업무 목표가 무엇인지를 명

확히 알려 다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나의 상사는 내가 직무요건을 만족시켜야 한다는 마

음이 들게 한다.
① ② ③ ④ ⑤

3 나의 상사는 내가 책임감 있는 행동을 하게 한다 ① ② ③ ④ ⑤

4
나의 상사는 내가 완수해야 할 일이 있음을 인식하게

한다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나의 상사는 나의 승진에 여 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나의 상사는 나의 여인상에 여 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나의 상사는 나의 특별 성과 에 여 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 상사는 나의 여 수 을 올릴 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나의 상사는 나의 과업수행을 어렵게 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10
나의 상사는 나의 과업수행을 즐겁지 않게 만드는 경

우가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

11 나의 상사는 내가 하기 싫은 일도 자주 시킨다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나의 상사는 부서 분 기를 나쁘게 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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No 문 항
아

니다
보통

매우

그 다

1
동종업체의 문가로부터 인정을 받는 것은 요하

다.
① ② ③ ④ ⑤

2
문분야의 발 을 해서 독창 아이디어 창출은

요하다.
① ② ③ ④ ⑤

3 기술력 인정과 공지식은 요하다. ① ② ③ ④ ⑤

4
문지나 학술지에 나의 아이디어를 발표하는 것은

요하다.
① ② ③ ④ ⑤

5 조직 상층부와의 계형성은 요하다. ① ② ③ ④ ⑤

6 조직 내에서의 승진은 요하다. ① ② ③ ④ ⑤

7 회사의 수익에 기여하는 것은 요하다. ① ② ③ ④ ⑤

8
리능력을 발휘하여 회사에서 인정받는 것은 요하

다.
① ② ③ ④ ⑤

No 문 항
아

니다
보통

매우

그

다

13
나의 상사는 나에게 훌륭한 업무 제안을 할 수 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

14
나의 상사는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유

한다.
① ② ③ ④ ⑤

15
나의 상사는 내가 필요로 하는 기술 인 지식을 제공

해 다
① ② ③ ④ ⑤

16 나의 상사는 나에게 업무와 련된 충고를 해 다. ① ② ③ ④ ⑤

17
나의 상사는 나에게 가치를 인정받고 있다는 느낌을

받게 한다.
① ② ③ ④ ⑤

18
나의 상사는 나에게 개인 으로 인정받고 있다는 느

낌을 받게 한다.
① ② ③ ④ ⑤

19 나의 상사는 나에게 스스로 요함을 느끼게 한다. ① ② ③ ④ ⑤

20
나의 상사는 나에게 나를 지지하고 있음을 느끼게 한

다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 다  귀하  경력지향 에 한 문 니다
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No 문 항
아

니다
보통

매우

그 다

1
만약 내가 상사의 입장에서 나를 평가 한다면 나의

업무 성 은 우리 부서 내에서 상 에 속 할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

2 나는 주어진 업무목표를 달성하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

3
나는 업무에서 타인과 구별되는 문성을 발휘한다는

인정을 받는다.
① ② ③ ④ ⑤

4 나는 회사의 일을 내 일처럼 생각하며 추진 한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 재 업무성과에 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 다  귀하  과업 과에 한 문 니다

- 문에 참여해주셔  진심으로 감사드립니다 -
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