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국 문 초 록

외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 따른 종사원의

조직몰입,만족,이직의도에 관한 연구

한성대학교 경영대학원

호텔관광외식 경영학과

외식경영전공

박 장 미

본 연구는 서울과 경기 지역의 외식업 종사자 중 인턴,사원,주임,대

리,과장 직급의 외식업체에 근무하는 중간 관리자들을 대상으로 외식업체

중간 관리자의 리더십 유형요인을 파악하고 이러한 리더십 유형에 따른

종사원의 조직몰입,만족,이직의도에 어떠한 영향을 미치고 있으며,조직

몰입이 종사원 만족 및 이직의도에 미치는 영향관계를 살펴보고자 하였다.

또한 외식업을 운영하고 있는 경영자와 인사를 담당하고 있는 관리자에

게 효율적인 인적관리 방안을 제시하고,외식업체 중간 관리자의 리더십

발전을 위한 시사점을 제공하는데 궁극적인 목적이 있다.

실증분석에 필요한 속성 및 변수는 내용의 타당성 제고를 위하여 문헌

적 고찰과 선행연구들을 통해 추출하였으며,조사한 자료에 대한 분석은

SPSSWIN18.0통계 패키지 프로그램을 이용하여 수행하였다.

연구결과 첫째,여성보다 남성의 비율이 더 높으며 주로 미혼의 젊은 20

대로 정규직의 사원과 인턴 직급이 중간 관리자로서 근무하고 있는 것으

로 나타났다.

둘째,외식업체 중간 관리자들은 비교적 근무연수가 1년 미만으로 월 평

균 200만원 이하의 소득을 주로 올리고 있으며,중간 관리자들의 상사들은
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주로 남성인 것으로 나타났다.

셋째,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 대한 요인분석결과 거래적

리더십,변혁적 리더십의 2개 요인으로 추출되었으며,조직몰입에 대한 요

인분석결과 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입의 3개 요인으로 추출

되었으며,종사원 만족은 회사와 직무 전반의 만족,이직의도는 회사나 직

업을 변경하고자 하는 의도로 나타났다.

넷째,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형 요인 중 거래적 리더십은 조

직몰입(정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입)에 유의한 정(+)의 영향을

미치며,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형 요인 중 변혁적 리더십은 조

직몰입의 요인 중 정서적 몰입과 규범적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났다.

다섯째,외식업체 중간 관리자의 조직몰입 요인 중 규범적 몰입과 지속

적 몰입이 종사원 만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

여섯째,외식업체 중간 관리자의 조직몰입 요인 중 지속적 몰입이 이직

의도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

일곱째,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형(변혁적 리더십,거래적 리

더십)은 종사원 만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

여덟째,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형 중 거래적 리더십이 이직

의도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막으로 본 논문이 가지는 의의는 외식업체 중간 관리자들에 대한

연구가 부족한 상황에서 외식업체 중간 관리자들의 리더십 유형,조직몰

입,만족 및 이직의도에 대하여 종합적으로 분석하여 연구의 영역을 넓힌

것에 의의가 있다.

【주요어】외식업체,중간 관리자,리더십 유형,조직몰입,만족,이직의도
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제 1장 서 론

제 1절 문제의 제기 및 연구의 목적

1.문제제기

정보화 시대의 급속한 경영환경의 변화 속에서 조직의 생존경쟁은 더욱

치열해지고 있으며 조직은 변화하는 환경에 적극적으로 대응함과 동시에

조직의 유효성을 높일 수 있는 방안을 모색하고 있다.이러한 조직의 발전

을 위해서는 조직구성원의 직무만족과 조직몰입이 중요한 역할을 하고 있

다.직무만족은 조직구성원 개개인의 욕구와 가치 그리고 태도와 신념에

따라 직무나 직무환경에 대하여 갖는 포괄적인 감정 상태를 의미한다.직

무만족의 감소는 조직성원의 능동적이고 자발적인 참여를 저하시킴으로

조직발전과 조직의 목표를 달성하는데 어렵게 만드는 요소로 작용한다.그

리고 조직몰입은 조직의 발전에 중요하며 유용한 역할을 한다고 볼 수 있

다.(지경이,2011:1)

일반적으로 성공한 조직의 리더들에게 나타난 리더십 유형이나 조직의

유형마다 나타나는 리더십의 유형은 다양하게 존재하고 있다.Thomas

Carlyle(1841)는 그의 저서에서 ‘인간의 역사는 위대한 인물(리더)들의 역

사였다’.라고 결론짓고 있다(백기복,2000:151-152).

이와 같은 상황적 요인과 더불어 리더를 따르는 추종자들을 통해 형성

될 수 있음을 말하였으며,리더가 가질 수 있는 여러 역량 중에서 가장 중

요한 역량은 조직원들의 몰입이라고 볼 수 있는 것이다.즉,조직원들의

몰입이 없으면 조직의 성과 달성을 위한 노력에 있어 더 많은 시간과 비

용이 들뿐만 아니라 그에 따른 효과도 장담 할 수 없기 때문이다.이는

JackWelch같은 CEO들의 경우에서도 그들을 추종하는 조직원들의 몰입

에 의해 자신들의 리더십이 더욱 발휘될 수 있었음을 분명히 하는데 서도

알 수 있다(김숙경,2007:24).

리더십뿐만 아니라 외식업경영과 맛과 분위기,서비스도 고객들의 이용
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에 중요한 변수로 등장했다.이러한 변수들은 고객을 만족시켜야 하는 창

조경영인 것이다(진양호,2005:13).또한 외식경영자와 관리자,내부고객

(종사자)및 외부고객이 삼위일체가 되어야만 사업적 특징을 발휘할 수 있

고,고객중심적인 Q(Quality),S(Service),C(Cleanliness)를 갖춘 토털 서

비스를 제공할 수 있어야만 살아남을 수 있다(김기영외 등,2003:15).

따라서 현재와 같은 치열한 외식 시장에서 살아남으려면 단순한 고객

만족이 아닌 고객 환희를 추구해야 하는 혁신과 변화는 필수이다.이를 위

해서는 고객과 접촉이 가장 밀접한 종사원의 자발성과 창조성의 중요성을

인식해야 한다.종사원이 관리자를 신뢰하고 조직에 대한 공정성을 느낄

때 스스로 고객을 위한 고품질 서비스를 하게 되는 것이다.그러므로 경영

자는 과거와 같은 단순 관리가 아닌 종사원을 이끌 수 있는 혁신적이고

창의적인 관리 리더십이 필요한 것이다.이는 외식경영 관리자,내부고객

인 종사자,외부고객이 상호 유기적으로 작용할 때 사업적 특성을 발휘할

수 있기 때문이다(홍성관,2008:12).

직무만족 및 조직몰입과 관련하여 선행연구 결과의 대부분은 조직 내에

서 관리자의 리더십과 구성원들의 직무만족,조직몰입 유의한 상관관계를

가진다고 밝히고 있는데(신혜숙,2011:187-202),상사의 리더십이 개인의

역할을 보다 분명하게 해주고,개인을 보다 고려해 줄수록 개인의 직무만

족과 조직몰입은 커지는 것으로 나타나고 있다(이상선,2011:2).

고객은 외식기업이 제공하는 제품이나 서비스는 리더가 있을 때와 그렇

지 않을 때 받는 혜택이 상이할 것이라고 생각하는 경우가 있다.그래서

고객은 관리자나 경영자를 찾게 되고 리더가 있을 때 편안함을 느끼게 된

다고 한다(박기용,2008:81-99).이는 리더의 역할을 강조하고 리더가 직

원에 미치는 영향의 중요성을 말하고 있는데,개인의 능력과 노력을 제고

시키거나 이직,결근,파업 등에 따른 조직비용을 절감시키는 방안을 찾는

데 연구의 목적을 두었다.

한편,Avolio,Waldman,Einstein(1988)은 많은 선행연구들이 변혁적 리

더십의 구성요소가 거래적 리더십의 구성요소보다 일반적으로 조직 유효

성에 더 큰 영향을 미친다고 주장하였다.이는 일반적인 조직구성원을 상
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대로 한 연구결과로서 노동집약적이고 열악한 근무시간,타 산업에 비해

상대적으로 적은 임금의 특성을 고려한 외식기업의 특성을 고려하면 외식

기업 종사원은 리더십 유형에 다른 결과를 낼 수도 있다.또한 기존의 이

와 관련된 연구들은 서비스 기업 내에서는 주로 호텔을 대상으로 이루어

져왔으며,외식산업을 대상으로 한 연구는 매우 미흡한 실정이다(이상선,

2011:4).

특히 고객만족과 충성도를 유지하기 위해선 조직내부의 역량과 기업이

보유하고 있는 서비스 품질이 매우 중요하다.외식사업은 타 산업에 비해

대표적인 노동집약적 업종으로서 개개인의 종사원이 고객과의 접촉을 동

시에 모든 서비스가 제공되기 때문에 종사원의 역할은 매우 크다고 할 수

있다.즉,오늘날 기업의 존속과 발전에는 그 기업에 참여하고 있는 종사

원인 조직 구성원들의 진실 되고 자발적인 협조가 필수적인데,구성원들의

힘을 결집하여 조직이 바라는 방향으로 이끌어갈 수단이 곧 리더십을 발

휘하는 것이라 사료된다.

따라서 본 연구에서는 외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 따른 외

식업체 중간관리자의 리더십을 통한 종사원의 조직몰입,만족,이직의도를

실증적으로 연구함으로써 외식업을 운영하고 있는 경영자와 인사를 담당

하고 있는 관리자에게 효율적인 인적관리 방안을 제시하고자 한다.
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2.연구의 목적

현재의 외식업체 경영환경은 경쟁이 심화되고 빠르게 변화하고 있다.시

장의 변화와 규제완화 그리고 급성장하는 신기술들은 외식업체에서도 신

속하게 도입되어 활용되고 있다.새로운 경쟁의 규칙과 함께 어우러진 기

술은 얼마나 효율적으로 활용하느냐의 여부에 따라 기업의 경쟁력을 가르

는 기준이 되고 있으며,기업들이 생존하기 위해서는 중간관리자의 리더십

과 경영방식이 중요한 역할로 존재되고 있다.

지속적인 기업경쟁력을 유지하기 위해서는 리더의 역할과 능력을 개발

하는 것이 중요하다.중간관리자 역할은 복잡성에 대처하는 것으로 이해

할 수 있으며,특히 외식업체의 중간관리자의 역할은 조직의 관리 이외에

도 서비스 교육과 인원 관리 등 서비스산업의 특성상 다양한 분야에서의

역할이 강조되고 있다.

이에 본 연구에서는 외식업체 중간 관리자들의 리더십 유형요인을 파악

하고 이러한 리더십 유형에 따른 종사원의 조직몰입,만족,이직의도에 어

떠한 영향을 미치고 있으며,외식업체 경영환경에 리더십이 미치는 영향의

정도를 파악하여 외식업체 중간관리자의 리더십의 발전을 위해 시사점을

제공하는데 궁극적인 목적이 있다.

연구의 목적을 달성하기 위한 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째,최근 활발히 연구되고 있는 외식업체 중간관리자의 리더십의 유형

에 대한 이론적 배경을 조사하여 본 연구의 토대를 마련하고자 한다.

둘째,거래적 리더십,변혁적 리더십이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치

는지 파악하고자 한다.

셋째,정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입이 종사원 만족과 이직의도

에 미치는 영향관계를 파악하고자 한다.

넷째,거래적 리더십,변혁적 리더십이 종사원 만족과 이직의도에 미치

는 영향관계를 파악하고자 한다.

다섯째,실증분석결과를 토대로 급변하고 있는 외식산업환경 변화에 대

응하는 외식기업에 적합한 리더십의 유형과 시사점을 제시한다.
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제 2절 연구의 방법 및 범위

1.연구의 방법

본 연구는 문헌적 고찰을 통하여 리더십의 유형 및 조직몰입에 관한 이

론을 정립하고,선행연구를 바탕으로 개발된 요인을 중심으로 연구모형과

가설을 설정하였다.연구모형에서 도출된 각 변수들 간의 관계는 설문자료

로 활용하였으며,측정된 자료는 통계처리에 의거하여 검증하는 실증적 연

구방법(empiricalstudymethod)을 병행하였다.

예비설문조사는 2012년 8월 20일부터 30일까지 10일 동안 실시하였으며,

설문지의 신뢰성을 확보하기 위하여 각 외식업체 별로 5부씩(외식업체 10

개)50부를 배포하였다.그 중 45부(90%)를 회수하여 사전 예비조사를 실

시하였다.

예비설문지에 대한 조사결과를 토대로 본 조사를 위한 설문지를 구성하

였으며,본 조사 설문지는 2012년 9월 1일부터 9월 30일까지 외식업체 종

사원들을 대상으로 총 350부의 설문지를 배부하여 335부가 회수되었으며,

그 중 응답이 부실하고 누락된 35부를 제외한 총 300부를 본 연구의 최종

분석 자료로 사용하였다.

수집된 설문자료는 SPSS WIN 18.0을 활용하여 빈도분석,기술 분석,

신뢰도 분석,요인 분석,회귀 분석을 실시하였다.
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2.연구의 범위

본 연구의 목적을 효율적으로 달성하기 위하여 중간관리자 리더십의 중

요성을 인식하여 외식업체의 근무특성,경력,기간을 중심으로 점주 및 사

장을 제외한 외식산업에 종사하는 구성원을 대상으로 외식업 경영방식에

따른 리더십의 차이를 보다 세밀하게 분석하고,리더십이 조직몰입,종사

원 만족,이직의도에 미치는 영향을 규명하고자 국내외 선행연구들을 통한

문헌적 연구와 실증적 연구를 병행하였다.

본 연구의 공간적 범위로는 외식업체 종사원을 대상으로 한 설문조사를

2012년 9월 1일부터 30일까지 30일 동안 조사하여 분석하였다.

본 연구의 내용적 범위로는 총 5장으로 구성되어 있으며,세부내용은 다

음과 같다.

제 1장은 서론 부분으로 문제제기 및 연구목적,연구범위와 방법을 제시

하여 본 연구의 의의에 대하여 설명하였다.

제 2장은 본 논문의 이론적 배경을 제시하였다.리더십의 개념과 유형

및 조직몰입의 개념과 요인들에 대하여 살펴보았다.그리고 종사원 만족과

이직의도에 개념과 선행연구들을 살펴보았다.

제 3장은 이론적 배경을 기초로 본 논문의 연구목적에 적합하게 연구모

형을 설계하고,그에 따른 가설을 설정하였으며,변수에 대한 조작적 정의

를 하였다.

제 4장은 실증분석의 결과부분으로 연구모형과 가설에 관한 검증을 통

계분석을 통하여 분석 결과를 검증하였다.

제 5장은 가설검증 결과에 대한 요약과 시사점을 제시하고,연구의 한계

점 및 앞으로의 연구방향을 제시하였다.

본 연구의 전체적인 구성은 <그림 1-1>과 같다.
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제 1장 서론

문제제기 및 연구의 목적 연구의 방법 및 범위

↓

제 2장 이론적 배경

리더십 조직몰입 종사원 만족과 이직의도

↓

제 3장 연구 설계

연구모형의 설계 및

연구가설의 설정
변수의 조작적 정의 표본선정 및 자료수집

↓

제 4장 실증분석

표본의 일반적 특성 및 타당성 검증 연구가설 검증 및 결과

↓

제 5장 결론

연구의 요약 연구의 한계 및 향후연구방향

<그림 1-1>연구의 구성도
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제 2장 이론적 배경

제 1절 리더십

1.리더십의 개념

리더십이란 하나 또는 둘 이상의 집단 구성원들로 소집단에서 대집단까

지 조직의 구성원들의 목표를 보다 효과적으로 나아갈 수 있도록 영향을

미치는 과정에서 무리를 통솔하는 능력으로 현대의 리더십에 대한 개념

정의는 연구자의 관점과 분석 방법에 의하여 여러 가지로 상이하다(조일

현,2000:25-30).

또한 리더십 이론에 관한 연구는 과거에서 현대까지 그 개념의 복합성,

다차원성,중요성 등으로 여러 가지 측면에서 다양하게 이루어져 왔는데

(유종해,1991:361),박성수는 리더십이란 조직의 목표를 달성하기 위하여

하부 조직원들에게 미치는 수평적인 영향력이며(박성수,2005:7),Northouse

는 다른 사람들로 하여금 과업을 완성하도록 행동을 유발하는 성격특성이

나 그 밖의 특성들의 조합이라 정의하고 있다(김남현·김정원,2001:25).

그러나 리더십의 제반현상에 관해 이론적 체계는 현재까지 확립되어 있

지 않으며,리더십이라는 문제가 복잡한 현상인 만큼 그에 관한 연구의 접

근방법이나 이론적 관점 또한 다양하다(신응섭외 등,1999:23).

국내연구에서 이미옥은 리더십이란 리더가 지닌 특성,자질과 능력 등을

특정한 행동양식과 관련이 있고,특정한 집단이나 조직의 목적 또는 목표

를 달성하기 위해서 리더가 추종자에게 영향력을 행사하는 과정이라 하였

으며(이미옥,2003:7),장태윤과 박찬식은 리더십은 일정 상황 하에서 효

과적으로 목표를 달성할 수 있도록 조직이나 구성원들의 활동에 영향력을

행사하는 과정이라 하였다(장태윤·박찬식,2001:321-343).

또한 리더십 이론은 연구자들이 어느 측면을 강조하느냐에 따라서 리더

십은 다양한 방법으로 활발하게 진행되어왔는데,1980년대까지는 리더십의

전통적 이론인 특성론,행동론 및 상황론이 지배적이었다.하지만 환경이
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과거보다 더욱 복잡하고 역동적인 현대에 들어 이러한 환경을 설명하기에

는 과거의 이론은 부족한 점이 있었다.그리하여 현대에 과거 1980년대 이

론에 대한 비판적인 입장이 제기되었다(유종해,1991:361).

지금까지 연구되어진 리더십 이론들을 정리해 살펴보면 [표 2-1]과 같

다.

[표 2-1]리더십 이론의 변천과정

구분 연구모형 강조점

자질이론

(1940-1950년대)

개인적 자질

→ 리더·비리더 구별

성공적인 리더의 지능적,성격적,

그리고 육체적 특성이 존재

행태이론

(1950-1960년대)

리더의 형태

→ 성과,조직구성원유지

리더와 부하와의 관계를 중심으

로 리더의 스타일을 집중연구

상황이론

(1970-1980년대)

리더의 행태

→ 성과,만족 등의 기준에 관련된 변수

효율적인 리더십에 작용하는 환

경적 상황요소를 강조

대응이론

(1990년 이후)

리더의 형태

→ 목표달성도,성과,팀의 효율적

조직과 운영 등에 관련된 변수

조직의 대응능력과 계층제가 약

화되고 팀제 등이 활성화되면서

리더의 역할을 강조함

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

한편,조직 내에는 두 종류의 리더가 존재하는데,하나는 공식리더로써

직위권력에서 나오는 공식적 영향력에 근거하는 리더를 의미하며,다른 하

나는 비공식리더로써 집단구성원들이 좋아하는 리더의 개인적 속성에 바

탕을 둔 비공식적 영향력을 행사하는 리더를 의미한다고 하였다.여기서

중요한 것은 현장관리자의 리더십이 비공식 리더십에 의해 강화된다는 것

이다(남택영,2000:23).또한,리더십의 접근 방법으로는 사회·정치적 측면

과 경영 관리적 측면,행동과학적 측면 등 크게 3가지로 분류하여 접근할

수 있다.또한 이러한 접근법과는 다르게 행동과학적 측면으로 접근하는

방법으로 리더십을 집단 구성원들 간의 상호 작용 관점에서 보고 있다.특

히 지도자와 추종자와의 사이에 영향 과정을 둘러싼 환경적 요소를 강조

한다.조직 행동에서는 리더십을 일반적으로 집단 구성원간의 자생적인 상
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호 영향 과정으로 이해하고 지도자의 행위,조직체의 상황적 요소,상호간

의 영향을 중시한다(양창삼,2003:241-243).

[표 2-2]리더십의 개념

연구자 정의

Webster사전
어떤 과정에서 안내하고 방향을 제시하는 것,하나의 통로로서의

역할을 수행함.

Yukl(1998)

집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석,목표나 전략의 선택,

작업 활동의 조직화,목표성취를 위한 구성원 동기부여,협력적

관계의 유지,구성원들의 기술과 자신감의 개발,외부인의 지지와

협력의 확보 등에 구성원들에게 영향을 미치는 과정

남택영(2000)

리더의 개인적 속성에 바탕을 둔 비공식적 영향력을 행사하는 리더를

의미한다고 하였다.여기서 중요한 것은 현장관리자의 리더십이 비공식

리더십에 의해 강화된다는 것이다.

조일현(2000)

리더십이란 하나 또는 둘 이상의 집단 구성원들로 소집단에서

대집단까지 조직의 구성원들의 목표를 보다 효과적으로 나아갈 수

있도록 영향을 미치는 과정

장태윤·박찬식(2001)
일정 상황 하에서 효과적으로 목표를 달성할 수 있도록 조직이나

구성원들의 활동에 영향력을 행사하는 과정

김남현·김정원(2001)
다른 사람들로 하여금 과업을 완성하도록 행동을 유발하는 성격특성이나

그 밖의 특성들의 조합

이미옥(2003)

리더가 지닌 특성,자질과 능력 등을 특정한 행동양식과 관련이 있고,

특정한 집단이나 조직의 목적 또는 목표를 달성하기 위해서 리더가

추종자에게 영향력을 행사하는 과정

박성수(2005)
조직의 목표를 달성하기 위하여 하부 조직원들에게 미치는 수평적인

영향력

자료:한연주(2010),「리더십,팔로어십,상사-부하교환관계(LMX)의 질이 조직몰

입에 미치는 영향에 관한 연구」,경희대학교 박사학위논문,p.8.를 중심으로

연구자 재구성

한편,복잡하고 역동적인 환경에서 리더십의 역할을 보다 심층 있는 연

구를 하게 되면서 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 비롯한 다양한 형태

의 리더십이론 등이 발표되면서,리더십연구에 있어서도 새로운 과제들이
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등장하였다(이미라,2007:8).

따라서 본 연구에서는 외식업의 특성을 반영하여 선행연구를 근거로 거

래적 리더십과 변혁적 리더십을 중심으로 연구를 진행하고자 한다.

2.리더십의 유형 및 측정요인

모든 조직은 조직이 추구하는 목적을 가지고,조직 목적달성은 조직 구

성원들의 노력이 매우 중요하고 조직 구성원들과 직접적으로 상호작용하

고 조직 구성원들의 협력을 이끌어 내는 역할을 하며,리더십은 리더가 지

도력을 발휘하여 개별 구성원들과 집단의 행동에 영향을 미치고,나아가

이들의 행동을 조직성과에 연결시키는 중요한 역할을 수행하는 것을 말한

다(이종찬,2001:71-85).

리더가 필요에 따라 상황별로 보상을 지급하면서 영향력을 행사하는 과

정이라고 정의할 수 있다.즉,리더는 팔로어에게 보상과 인센티브를 제시

하여 올바른 행동을 유발하게 하는 과정으로 리더십과의 관계,종사원의

조직몰입,만족과 이직의도에 대한 보다 심층적인 연구가 필요하다고 할

수 있다(한연주,2010:21).

또한 한 사람이 가치 있는 것의 교환을 목적으로 타인과의 접촉과정에

서 주도성을 추구하는 것으로 규정하면서,이러한 리더십을 발휘하는 리더

는 주로 부하의 일차적·외재적 욕구와 동기에 초점을 두고 이것의 교환적

측면에서 부하들에게 접근한다고 지적하면서 거래적 리더십을 교환대상의

질적 차이에 따라 명료한 거래와 덜 명료한 거래로 구분하였다.명료한 거

래는 부하들이 원하는 유형적 보상,즉 임금상승,승진 등이며,리더가 직

접 통제할 수 있는 정도에 따라 의존한다.만일 리더가 직접 통제하기 어

렵다면 보상형태의 교섭력은 축소될 것이다.이에 반해 덜 명료한 거래의

경우는 부하들의 성과수준을 유지하기 위해 무형적 보상들을 교환하기 때

문에 이러한 보상형태는 리더의 통제 아래에 있게 된다(KuhnertandLewis,

1987:649).
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즉,리더가 가지고 있는 가치 있는 것과 추종자가 가지고 있는 가치 있

는 것을 교환하여 빠르게 이익을 취하고자 하는 리더십이다.

<그림 2-1>거래적 리더십

자료:구정대(2003),「관광호텔경영관리자의 리더십 유형에 따른 집단응집력,자

긍심,조직몰입이 직무성과에 미치는 영향」,경주대학교 박사학위논문,p.24.

재인용

한편,거래적 리더십은 일반적으로 보상 또는 벌을 통해 리더가 추종자

들을 관리하는 과정이며 득과 실 관계를 통해 추종자들의 현존하고 있는

물질적 또는 심리적 욕구를 채워주는 조건으로 그들의 조직기여를 도모하
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는 것으로 보아 거래적 리더십은 보상을 예시화하면서 조직화한다고 하고

있다.즉,거래적 리더십 과정에서 하급자를 원하는 결과로 이끄는 일과

목표 달성,미달성에 따라 어떤 보상,벌을 받게 되는지를 명확히 하는 일

을 성공적인 리더십이라 하였고,그러기 위해서는 리더는 추종자들의 욕구

를 파악하여,리더가 원하는 결과와 하급자들이 원하는 보상이 거래된다고

설명하고 있다(Bass,1985:12).

이러한 거래적 리더십에 대한 학자의 공통된 특성으로는 리더는 조직원

들에게 동기를 부여한다는 것과 목표달성을 위해 동기 부여하는 과정에서

조직원들에게 목표에 대한 인식과 자신감,책임감을 부여하고,그들의 욕

구와 보상이 목표 달성과 어떻게 관련되는지 이해시킨다.하지만 시간적

압박,성과평가제도,보상제도의 공정성에 대한 의문 등으로 잘 이용되고

있지 못한다는 것과,조직원들에게 가는 피드백을 왜곡시킨다는 비판이 있

다(Bass,1985:85-90).

반면에 변혁적 리더십은 조직원의 시야를 넣게 하고 조직목표 달성에

전념할 수 있도록 함으로써 욕구 수준에 대한 자신감이나 욕구에 기초하

여 발휘된다.변혁적 리더는 사고를 함에 있어 능동적으로 조직원들의 기

대된 것 이상으로 수행하도록 동기 부여 시킨다(Bass,1985:22).

따라서 리더는 변혁을 주도할 수 있고,비전 달성을 위해서는 조직원들

의 가치관 또는 태도 자체가 변화되어야 하며,그러한 변화를 통해서 변혁

적 리더들은 공유된 비전을 달성할 수 있게 된다(백기복,2000:153).

이는 조직원들에게 있어 업무달성에 대한 가치를 보면,부하에게 요구하

는 업무에 대한 욕구를 기대했던 것보다 그 범위를 확대함으로써,사전에

설정했던 업무량보다 높아진 목적 달성을 위해 자신의 이해관계를 초월하

도록 조직원들에게 영향을 미침으로써 변혁적 리더십 발휘에 의한 효과를

나타낼 수 있는 것이다(Bass,1985:154-156).

따라서 학자들의 변혁적 리더십에 대한 공통적인 특성으로 변혁적 리더

십에서는 조직원들의 신념,가치관,목적에 영향을 미치며,기업을 변혁시

키고 부흥시키는 것으로 전략적 변화를 통해 조직을 책임지는 능력을 가

진 사람으로 조직의 구조,사명,인적자원 관리의 범위 내에서 변화를 창
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조하는 능력을 지니고 있다(이임정,1994:24).

<그림 2-2>변혁적 리더십

자료:구정대(2003),「관광호텔경영관리자의 리더십 유형에 따른 집단응집력,자

긍심,조직몰입이 직무성과에 미치는 영향」,경주대학교 박사학위논문,p.14.

재인용



-15-

또한 변혁적 리더십을 성공적인 리더십으로 이끌어가기 위해서는 카리

스마,개별적 고려,지적 자극을 주요 변수로 다루어야 한다.먼저 첫 번째

로 카리스마(charisma)란 리더에 대해서는 대체적으로 리더와 조직원들

간에 나타나는 상호작용 과정의 산물이라 할 수 있다.House(1977)는 카

리스마적 리더들은 고도의 자신감,자신의 신념에 대한 강한 확신,사람들

에게 영향력을 행사하려고 하는 강한 권력 욕구를 가지고 있을 가능성이

크다고 주장하였고(Yukl,1989:206),Peter(1980)는 우수한 능력을 가지고

변화를 이루었던 기업에 관한 연구를 통해 조직의 변화는 대개 카리스마

적인 경영자와 관계가 있었다고 주장하였다(홍성화,1999:31).

Waldman& Bass(1986)는 카리스마를 중요한 요소로 리더는 희로애락

을 이끌어 내고 그들이 창조하는 의미와 이미지를 통하여 기대를 높인다

고 주장하였다(남태영,2000:39).카리스마를 지닌 리더의 조직원들은 리

더의 계획에 대하여 강력한 지지와 몰입을 하게 되며,리더는 조직원들의

롤 모델(rolemodel)로 인식되어 나아가야 할 방향과 성취의 상징으로 여

겨진다고 할 수 있다(Bass,1990:19-31).

두 번째 요소인 개별적 고려에 대해 살펴보면,개별적 고려는 조직원들

에 대한 개별적 관심을 통해 조직원들의 독특하고 이질적 욕구를 수용하

며,개별적 견지에서 도전적인 과업과 권한위임을 통해 조직원들의 능력개

발을 도모하는 리더의 행동들을 말한다.즉,변혁적 리더십이 개별적인 관

심과 발전 지향성 정도는 지도 지향성을 포함한다고 하면서,변혁적 리더

는 조직원들에게 성장 기회에 대한 욕구나 능력과 일치하는 권한 위임을

한다고 하였으나 모든 변혁적 리더들이 반드시 개별적인 고려 또는 다른

방법으로 고려하는 것이 아니고 카리스마 또는 지적자극에 의존할 수도

있다는 것이다(Bass,1985:83).

Bryman(1993)는 개인적 고려는 조직원들의 욕구에 대한 리더 자신의

개인적 관심을 보여주는 것과 부하들을 믿고 존경하는 것,그리고 부하들

개개인의 책임감을 통해 자아실현 학습을 도와주는 것이라고 설명하였다.

여기에서 개별적 고려는 조직원들에 대한 지원,격려,개발에 있다고 할

수 있으며,전체적 관점에서 변혁적 리더는 다양한 조직원들에 대한 관심
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을 조화롭게 균형을 맞추어 리더와 부하의 사이에서 오랫동안 사용되어

온 불평을 의미하지 않아야 한다(이문선․강영순,2000:36).

마지막으로 지적 자극은 리더가 스스로 문제해결능력이나 창의적인 아

이디어를 제시하면서 조직원들로 하여금 행동에 자극을 주고 변화를 이끌

어 내는 것을 말한다(Bass,1985:99).

따라서 본 연구에서는 리더십을 리더의 요소인 카리스마,개별적 배려,

지적자극을 얼마나 적절히 조화를 이루어 활용하느냐에 따라 변혁적 리더

십의 성공여부를 판가름 할 수 있다고 정의한다.

3.리더십에 관한 선행연구

호텔 및 외식,서비스의 리더십에 대한 최근의 국내연구를 살펴보면 개

념의 중요성,복잡성,다양성 등으로 리더십에 대한 연구가 계속 진행 되

어 왔다.리더십 개념 유형별 연구로는 거래적 리더십,변혁적 리더십에

대한 연구가 주를 이루고 있다.

권기진은 리더십 유형이 조직 구성원의 직무만족과 이직의도에 미치는

영향에 관한 연구를 하였는데,그 결과를 분석해보면 거래적 리더십과 변

혁적 리더십은 부분적으로 직무만족과 이직의도에 영향을 미치는 것으로

나타났다.거래적 리더십의 하위요소인 조건적 보상과 예외적 관리에서는

불평등한 대우를 받는다고 느껴질 때 직무만족도는 감소하고 이직 의도는

높아지는 것으로 나타났다(권기진,2010:81).

고재일은 기업 내 리더십 유형과 리더십 유효성간의 상관성에 대해 연

구를 실시하였는데,부하직원의 추가근무 노력,리더만족,리더 효과 등의

변인에 대하여 리더의 카리스마,지적자극,개별적 배려가 통계적으로 의

미 있는 영향을 미치고 있음이 나타났다.또한 거래적 리더십의 하위변수

인 상황적 보상과 예외적 관리는 리더십 유효성에 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다(고재일,2002:51).
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한편,최정순의 논문에서는 여성 관리자의 리더십 유형이 리더십 효과성

에 미치는 영향에 관한 연구를 진행하였는데 변혁적 리더는 거래적 리더

보다 리더에 대한 만족이 높을 것이라는 가설을 채택하였고,변혁적 리더

와 거래적 리더의 효과성 측면에서도 변혁적 리더가 더 유효성이 높다고

하였다.변혁적 리더십은 리더십 효과성과와 유의한 상관관계가 있다고 하

였다(최정순,2004:32).최은옥은 리더십과 조직 유효성간의 관계에 관한

연구를 하였는데,종속변수인 직무만족과 관련된 변혁적 리더십은 모두 유

의한 상관관계가 있다고 하였으며(최은옥,2010:80),구정대는 조직 내에

서 목표달성을 위해 구성원들의 활동에 영향력을 행사하는 과정으로 추종

자들이 자발적으로 목표달성에 참여토록 유도하고 자극을 불어넣어 주는

리더의 정서적 행동까지 포함한 모든 활동이라고 하였다(구정대,2003:

28).

또한 구정대·이방식은 거래적 리더십이 호텔종사자의 조직몰입에 영향

을 미치는 것으로 분석하며,상황에 따라 거래적 리더십을 차별적으로 활

용하여 조직심리를 파악 조직몰입을 향상 시켜야 한다는 결론을 제시하였

으며 변혁적 리더십은 호텔종사원의 조직몰입에 미치는 영향의 연구가설

을 채택하면서 변혁적 리더십을 적절하게 발휘하여 호텔종사원이 맡고 있

는 업무에 대해 자긍심을 높이고 이 자긍심이 서비스의 질과 조직몰입을

향상시킨다고 하였다(이방식·구정대.2005:45-60).

그 외에도 유시정 등은 조직목표나 유지를 위하여 종사원이 자발적으로

활동에 참여하고 목표 달성하도록 유도하는 능력이라고 정의하였고(이상

선,2011:8),조선배·권형섭은 변혁적 리더십이 호텔종사원의 임파워먼트

와 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향연구에서 변혁적 리더십은 임파워

먼트,직무만족,조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(조

선배·권형섭,2007:63-76).또한 안종철·김지응은 외식관리자의 변혁적 리

더십이 신뢰와 집단응집력에 미치는 영향연구에서 중간관리자의 변혁적

리더십 유형 중에서 카리스마 리더십유형의 행사와 평소 행동적 신뢰가

우월적으로 형성 되었을 때 기업이 경영이익을 달성하기 위하여 설정한

목표로 집단이 응집하도록 영향력을 행사하는 것으로 연구되었다(안종철·
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김지응,2009:223-238).

이경선·서제홍은 변혁적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결

과,리더의 카리스마적 행동은 조직몰입에 유의한 영향을 미치며,개별적

배려와 지적자극도 조직몰입에 영향을 주는 것으로 나타났다(이경선·서제

홍,2008:221-240).

[표 2-3]은 거래적 리더십과 변혁적 리더십에 대한 국내연구를 나타낸

것이며,[표 2-4]는 선행연구를 근거로 본 연구에서 리더십유형으로 선택

한 요인을 나타낸 것이다.

[표 2-3]리더십의 국내연구

학자 결과

고재일(2002)

리더의 카리스마,지적자극,개별적 배려가 유의한 영향을 미치고

있으며 거래적 리더십의 하위변수인 상황적 보상과 예외적 관리는

리더십 유효성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타남

최정순(2004)
변혁적 리더가 더 유효성이 높으며 리더십 효과성과 유의한

상관관계가 있는 것으로 나타남

구정대·이방식(2005)

거래적 리더십이 호텔종사자의 조직몰입에 영향을 미치는 것으로

분석하며,상황에 따라 거래적 리더십을 차별적으로 활용하여

조직심리를 파악 조직몰입을 향상 시켜야 한다고 하였음

구정대(2007)

조직 내에서 목표달성을 위해 구성원들의 활동에 영향력을 행사하는

과정으로 추종자들이 자발적으로 목표달성에 참여토록 유도하고

자극을 불어넣어 주는 리더의 정서적 행동까지 포함한 모든

활동이라고 정의함

유시정·김영택·양태식

(2008)

조직목표나 유지를 위하여 구성원이 자발적으로 활동에 참여하고

목표 달성하도록 유도하는 능력이라고 정의함

최은옥(2010) 직무만족과 변혁적 리더십은 유의한 상관관계를 보였음

권기진(2010)

거래적 리더십과 변혁적 리더십은 부분적으로 직무만족과 이직의도에

영향을 미치고,변혁적 리더십의 하위요소인 카리스마와 개별적 동기

부여는 직무만족에 긍정적인 영향을 미치며,카리스마와 분발고취는

이직의도를 줄여주고,거래적 리더십에서는 불평등한 대우를 받는다

고 느껴질 때 직무만족도는 감소하고 이직 의도는 높아지는 것으로

나타남

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성
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[표 2-4]리더십 유형에 관한 선택요인

연구자 거래적 리더십 변혁적 리더십

이수광(2006) ○

황순애‧최정길(2007) ○ ○

유시정‧김영택‧양태식(2008) ○ ○

유영식(2009) ○

김석혁‧권상미‧양현교(2009) ○ ○

이상건‧최혜수(2010) ○ ○

이상선(2011) ○ ○

본 연구 ○ ○

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성
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제 2절 조직몰입

1.조직몰입의 개념

사전적 의미에서의 몰입이란 감성적 지성적으로 특정의 행동과정에 들

어가는 것을 의미하는데,조직몰입의 정의는 다양한 분야에서 폭 넓게 연

구되고 있기 때문에 한마디로 정의를 내리기는 어렵다(이유성,2009:25).

또한 조직몰입은 사회학,산업심리학,행동과학 등의 관점에서 많은 학자

들에 의해 연구되었으나,연구주체에 따라 그 관점이 다양하며,그 개념

또한 다면적으로 많은 분야에서 폭넓게 활용되고 있기 때문에 일관된 정

의를 내리기 어렵다(정성현,2007:56).

그러나 조직몰입이란 자신이 몸담고 있는 조직에 대한 애착을 느끼고

조직의 가치와 목적을 자신과 동일시 할 수 있는 상태를 나타내는 것으로

볼 수 있다(최상필,2005:55-75).즉,자기가 속한 조직에 대해 일체감과

몰입,애착심을 나타내는 것으로서 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한

강한 신뢰와 수요,조직을 위해 애쓰려는 의사,조직구성원으로 남아 있으

려는 의지를 말한다(이호길·서철현,2002:91).

일반적으로 조직몰입에 대하여 FierrisandAranya는 조직몰입을 개인

이 조직에 남아서 조직을 위해 적극 노력하고,개인과 조직을 동일시하는

심리적 상태정도라고 정의하였으며(Fierris and Aranya,1983:87-98),

MeyerandAllen은 몰입을 조직과 개인을 동일 시 하는 심리적인 상태로

정의하고 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입의 3개의 차원으로 구분

된다고 하였다(MeyerandAllen,1991:319-337).이와 더불어 Mathieu

andZajac은 조직몰입을 조직에 대한 심리적인 귀속감이나 애착으로 정의

하였으며,애착은 개인이 조직의 목표와 가치를 강하게 믿거나 조직의 핵

심 구성원이 되기를 강하게 희망할 대의 감정적인 표현이라고 하였으며

(MathieuandZajac,1990:171-194),Reichers는 조직몰입을 조직의 다양

한 구성 집단 요인,즉 경영자,종사원,고객 등의 목표를 일체화 하는 과

정으로 파악하였다(Reichers,1985:465-476).
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또한 O'ReillyandChatman도 MathieuandZajac(1990)와 마찬가지로

몰입을 조직에 대해 사람이 느끼는 심리적인 애착으로 정의하였는데,이는

조직 몰입이 조직과 그 조직에 속한 조직원이 심리적으로 조직과 하나라

는 일체감 또는 동일한 감정으로 조직의 목표와 가치를 위해 조직원 스스

로 전념 하는 것이다.즉,조직에 깊은 몰입을 하고 있는 직원은 조직을

보호하고 성공시키기 위해 많은 노력을 경주하므로 조직의 목표달성에 있

어 매우 중요하다고 볼 수 있다(O'ReillyandChatman,1986:492-499).

따라서 본 연구에서는 조직 몰입이란 개인이 조직을 위해 적극 노력하

고 개인과 조직을 동일시하는 심리적 상태라 정의한다.

[표 2-5]조직몰입에 대한 개념

학자 정의

FierrisandAranya

(1983)

개인이 조직에 남아서 조직의 위해 적극 노력하고,개인과 조직을

동일시하는 심리적 상태

Reichers(1985) 경영자,종사원,고객 등의 목표를 일체화 하는 과정이라고 정의

O'ReillyandChatman

(1986)
사람이 느끼는 심리적인 애착으로 정의

MeyerandAllen

(1991)

개인이 조직을 자신과 동일시하는 심리적 상태라 정의하고,조직몰

입의 양태를 정서적,지속적,규범적 몰입의 3개 차원으로 나눔

MathieuandZajac

(1990)
조직에 대한 심리적 귀속감이나 애착이라고 정의

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

2.조직몰입의 유형 및 측정요인

조직몰입은 조직 구성원의 심리상태를 이해하는 중요한 개념으로 지각

되어 주요 연구 분야의 하나로 자리 잡고 있다.또한 조직몰입은 조직과

구성원의 관계로 업무성과,결근율,이직률 등을 결정하는 변수 중의 하나

이다(최학수·김만술,2004:305).
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본 연구에서는 MeyerandAllen이 제시한 조직몰입의 구성요인인 정서

적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입을 적용하여 분석하였다.Meyerand

Allen은 심리적 측면에서의 조직몰입을 정서적 몰입,근속몰입,규범몰입

등의 세 가지 요소로 정의하였는데 정서몰입은 구성원이 조직에 대해 갖

고 있는 감정적 애착심이 조직에 참여하고자 하는 강한 의지라고 주장하

였으며,정서몰입이 강한 구성원은 이직의도가 낮고 업무의 열중도가 높으

며 유대감을 갖게 된다고 하였다(MeyerandAllen,1991:319-337).

근속몰입은 구성원의 근속연수가 높을수록 조직은 투자와 노력이 증가

하게 되고 이로 인해 조직에 장기간 근속할수록 혜택이 증대되어 조직몰

입이 강화될 수 있으며,반대로 장기간 근속한 구성원이 조직을 떠날 경우

발생하는 기회비용이 더 클 경우 더욱 조직에 몰입하게 된다는 것이다.

규범몰입은 회사에 충실하고 업무를 성의껏 수행하여야 한다는 내재된

가치관과 도덕적 의무감 때문에 조직에 몰입하는 경우를 의미한다고 하였

다.

3.조직몰입에 관한 선행연구

호텔종사원들을 대상으로 실증 연구를 시행한 곽용섭에 의하면 변혁적

리더십 중 카리스마는 리더와의 관계가 원만하지 않고 성취욕구와 자아존

중감이 낮은 조직구성원의 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다.이와 같이 선행연구에 의하면 대부분의 산업에 있어 변혁적 리더십

이 조직몰입에 유의한 영향을 미치며 팔로어의 조직몰입에 효과적으로 작

용한다는 것을 알 수 있다(곽용섭,2006:119-132).

Yukl는 팔로어십과 조직몰입간의 관계에 대한 연구는 대부분 팔로어십

을 리더십과 조직몰입간의 조절변수로 가정하여 이루어진 것이라고 하였

고(Yukl,1989:206),엄자영은 팔로어십의 조직몰입 중 정서몰입과 지속적

몰입에는 유의한 영향을 미치지 않고 규범몰입에만 영향을 미친다고 밝혔

다(엄자영,2002:47).

최미정은 한걸음 더 나아가 팔로어십 유형과 조직몰입간의 상관연구에
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서는 팔로어십을 독립적인 비판적사고와 적극적인 참여적 행동의 2가지

유형으로 분류하고 조직몰입은 정서몰입,유지몰입,규범몰입 3가지 요인

으로 분류하여 분석하였는데,팔로어십의 독립적인 비판적 사고와 적극적

인 참여적 행동은 정서몰입과 규범몰입과의 상관성이 유의미한 것으로 나

타났다.이와 같이 대부분의 연구가 팔로어십의 유형을 분류하고 이의 조

직몰입과 이직의도의 영향을 분석하였으며 향후 팔로어십의 방향성 제시

에 대한 연구는 미미하고 단지 팔로어십을 향상시키기 위한 리더의 행동

에 초점을 두고 있다(최미정,2003:47).

류인평 등은 외식기업의 LMX(Leader-MemberExchangeTheory)의 질

과 조직몰입의 관계를 검증한 결과,LMX의 구성요소인 조직지원요소가

조직몰입과 이직의도에 유의한 영향을 주지 않는 것으로 밝혀졌다(류인평

등,2006:763-771).

이태구는 직무스트레스가 조직몰입에 영향을 미침에 있어 LMX의 질에

의한 조절효과가 있는지를 분석한 연구결과에서 LMX의 질은 유의한 조

절효과를 갖지는 않으며,이는 LMX의 질이 긍정적 요인에 있어서는 조절

효과를 발생시킬 수 있으나 직무스트레스와 같은 부정적 요인에 있어서는

조절효과의 한계성을 갖는 것이라 주장했다(이태구,2008:78).

조직몰입을 교환적 접근(exchangeapproach)과 심리적 접근(psychological

approach)의 두 가지로 나누어 분석한 Byer& Trice는 교환적 접근을 조

직몰입을 조직과 구성원간의 유인과 공헌의 상호작용의 결과로 파악하고

있다.다시 말하면 몰입 여부가 투자와 성과에 따라 차이를 보인다는 접근

방법으로 조직 구성원이 조직에 투자한 것보다 얻은 것이 많다면 그 결과

로서 몰입도가 높아진다는 것이다(김창규,2009:126).

한편,심리적 몰입에 대한 정의를 살펴보면,김일형은 ‘개인이 조직에 대

하여 애착을 가짐으로써 그 조직에 남아있고 싶어 하고 조직을 위해 더

노력하며 조직의 가치와 목표를 기꺼이 수용하게 되는 심리적 상태,애착

의 정도’라고 조직몰입을 정의 하였으며(김일형,2009:58),이유성은 조직

구성원의 조직에 대한 심리적 애착 또는 태도를 나타내는 지표로 조직몰

입이 높을수록 조직의 성과도 그만큼 높아진다고 주장하였다(이유성,
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2009:7).

박인환은 조직몰입이란 개인이 특정한 조직 그 자체나 조직의 목표,조

직구성원에게 바라는 기대 등에 일체감을 가지고 몰두하는 정도이며,한

조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정도라고 정의하였다(박인환,

2007:23).

정승언은 조직몰입을 자신이 속한 조직과 자신을 동일시하고 그 조직에

몰두하는 것으로 조직목표와 가치를 수용하며 조직을 위해 노력하고자 하

는 의지라고 정의 하였고(정승언,1997:231-252),최학수·장병수는 조직의

목표와 가치를 자신의 것으로 받아들이는 정도인 동일함과 따뜻한 느낌을

가지고 조직을 위해 노력하는 것을 조직몰입이라고 하였다.이처럼 조직몰

입의 정의에 대해 일치된 견해를 보이지 않고 있다(최학수·장병수,2002:

129-146).

위에서 살펴본 바와 같이 조직몰입의 정의에 대해 일치된 견해를 보이

지 않고 있는 것이 일반적인 학자들의 견해이다.학자들의 조직몰입에 대

한 연구 결과를 정리한 것은 다음 [표 2-6]과 같다.
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[표 2-6]조직몰입에 관한 선행연구

학자 정의

Yukl(1998)

팔로어십과 조직몰입간의 관계에 대한 연구는 대부분 팔로어십을

리더십과 조직몰입간의 조절변수로 가정하여 이루어진 것들이라고

주장

정승언(1997)

조직몰입을 자신이 속한 조직과 자신을 동일시하고 그 조직에

몰두하는 것으로 조직목표와 가치를 수용하며 조직을 위해

노력하고자 하는 의지

최학수·장병수(2002)
조직목표와 가치를 자신의 것으로 받아들이는 정도인 동일함과

따뜻한 느낌을 가지고 조직을 위해 노력하는 것으로 나타냄

엄자영(2002)
팔로어십은 조직몰입 중 정서몰입과 지속적 몰입에는 유의한

영향을 미치지 않고 규범몰입에만 영향을 미친다고 밝힘.

최미정(2003)

조직몰입은 정서몰입,유지몰입,규범몰입 3가지 요인으로 분류하고

분석하여 팔로어십의 독립적인 비판적 사고와 적극적인 참여적

행동은 정서몰입과 규범몰입과의 상관성이 유의미한 것으로

나타남을 밝힘

류인평·조의영·전효진

(2006)

LMX(Leader-MemberExchangeTheory)구성요소인

조직지원요소가 조직몰입과 이직의도에 유의한 영향을 주지 않는

것으로 밝힘

곽용섭(2006)

카리스마는 리더와의 관계가 원만하지 않고 성취욕구와

자아존중감이 낮은 조직구성원의 조직몰입에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타남.

박인환(2007)
조직몰입이란 개인이 특정한 조직 그 자체나 그 조직의 목표,조직

구성원에게 바라는 기대 등에 일체감을 가지고 하는 정도

김일형(2009)

조직몰입은 ‘개인이 조직에 대하여 애착을 가짐으로써 그 조직에

남아있고 싶어 하고 조직을 위해 더 노력하려 하며 조직의 가치와

목표를 기꺼이 수용하게 되는 심리적 상태,애착의 정도’

이유성(2009)

조직몰입은 조직구성원의 조직에 대한 심리적 애착 또는 태도를

나타내는 지표로 조직몰입이 높을수록 조직의 성과도 그만큼

높아진다고 주장

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성
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제 3절 종사원 만족 및 이직의도

1.종사원 만족

Kim,Leong& Lee(2005)는 직업에 대한 직원들의 일반적인 감정적 평

가를 나타낸다고 하였다.이러한 직무만족은 종사원의 생산성은 그들의 기

술이나 능력만이 아니라 작업에 대한 감정이나 태도가 영향을 줄 수 있다

는 인간 관계론이 등장하면서 직무만족에 대한 많은 연구가 수행되었다

(권형섭,2006:127-149).

직무만족은 조직 구성원이 업무환경과 관련하여 긍정적,부정적 감정의

상태를 느끼는 것으로 이는 조직의 여러 환경과 조직 구성원 개개인의 감

성적 차이에 따라 다르게 평가될 수 있다고 하였다.조직의 리더십발휘 정

도에 따라 조직 구성원의 업무환경과 관련하여 긍정적 혹은 부정적 감정

의 만족과 상관관계가 있다고 할 수 있다.이러한 리더십과 직무만족관계

에 관한 연구는 많이 찾아 볼 수 있다(권혁기·박봉규,2010,203-218).

김창규는 부하직원의 직무만족에 대해상사의 카리스마,비전 제시,개별

적 배려의 요소가 긍정적 영향을 미친다고 하며 관리자는 부하직원의 직

무 만족도를 제고하기 위해서는 카리스마,비전 제시,개별적 배려를 강화

해야 한다고 하였다(김창규,2006:71).

조선배·권형섭은 변혁적 리더십이 호텔종사원의 임파워먼트를 통한 직

무만족에 영향을 미치며 직무만족에 영향을 미치는 상대적 중요도는 지적

자극,카리스마,개별배려의 순이라고 하였다(조선배·권형섭,2007:63-76).

지금까지 연구된 주요 종사원 만족 정의들을 정리해 살펴보면 다음과

같다.
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[표 2-7]종사원 만족의 정의

연구자 개념 정의

Boles,Clow&Kash

(1994)

조직원의 직무가치를 달성하고 촉진하는 것으로 개인적 업무평가에서

얻은 즐거운 감정적 상태

Cynthia&Fisher

(2000)

자신의 일에 대한 감정,느낌의 정서적 태도와 신념,판단,비교의 인

지적 태도에 대한 반응

이정실(2005)
개인의 태도와 가치,신념 욕구의 수준에 따라 직무 환경에 대한 평가

에서 얻어지는 만족상태

권형섭(2006) 직무환경에 있어 긍정적,부정적 느낌의 정도 차이

황순애·최정길(2007)
직무환경에 대해서 얼마나 만족하는지에 대한 주관적 태도의 감성적

만족 상태

이상선(2011)

조직구성원이 업무환경과 관련하여 긍정적,부정적 감정의 상태를 느

끼는 것으로 정의하며,이는 조직의 여러 환경과 조직 구성원 개개인

의 감성적 차이에 따라 다르게 평가 됨

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성

높은 수준의 직무만족을 느끼는 구성원은 긍정적인 태도와 조직기여도

가 높아지고 이러한 직무만족은 고객환대에 영향을 미치고 충성고객으로

발전할 수 있는 중요성 때문에 환대기업에서 관심이 높아진다고 하였다.

따라서,환대조직의 구성원 직무만족은 많은 연구자들의 주요 연구대상

이 되었다(이상선,2011:19).

직무만족은 조직구성원이 소속되어 있는 조직의 직무에 대하여 개인의

신념,가치에 따라서 주관적으로 다르게 지니고 있는 태도를 의미하며,

내·외재적 욕구가 충족되었는가에 의해서 평가되는 직무에 대한 긍정적인

반응의 의미로 볼 수 있다(권혁기·박봉규,2010,203-218).

직무만족은 종사원 개인이 자신의 업무에 대하여 긍정적이거나 부정적

으로 느끼는 정도로 종사원이 현재의 직무만족에 누릴 수 있는 급여,승진

기회,상사의 리더십,성취 등,근무조건에 대하여 얼마나 만족하는가 하는

것이 감정적 표현이라고 한다(권형섭,2006:127-149).

이를 구체적으로 설명하면 직무만족 요인에 대한 만족도는 직무자체에
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대한 만족도,임금에 대한 만족도 승진 및 개발기회에 대한 만족도,근무

조건에 대한 만족도,동료에 대한 만족도 등을 포함시킨 복합적인 의미의

체계를 말한다(박경호,2004:73-91).

이러한 견해에 따르면 외식기업의 직무성과와 경영성과는 직무만족도

에 큰 영향을 주며 외식기업 종사원의 개인 욕구와 기업의 경영 목표를

통합하는 역할을 수행한다고 볼 수 있다.

따라서 변혁적 리더십은 직무만족에 영향을 미친다고 하였으며,변혁적

리더십이 구성원들의 직무만족과 높은 유의한 관련성을 나타내고 있음을

보이고 변혁적 리더들은 구성원들로 하여금 직무수행에 대한 새로운 관점

의 제시나 구성원들에게 흥미를 유발시켜 보다 높은 직무만족을 나타내고

있다.

2.이직의도

이직은 넓은 의미로는 조직으로 들어가고 나가는 조직의 구성원 이동을

모두 포함하지만 좁은 의미로는 재직의 반대되는 개념으로서 현재의 업무

를 그만두고 다른 업무나 조직으로 옮기는 것을 말하며 구성원의 이직은

자신 스스로나 고용주에 의해서 일시적이거나 영구적으로 고용의 종료를

의미한다(GeorgeandJohn,2008:398).

과거의 우리나라는 고용기회가 많지 못한 반면,인력자원은 풍부했기 때

문에 인사관리가 그다지 중요시되지 않았다.그러나 최근 들어 급속한 경

제 성장과 외국기업의 국내진출 등으로 고용기회가 확대되고 보다 나은

‘노동생활의 질’을 추구하는 종업원의 질적 수준 향상 등으로 이직현상이

증가함으로써 이직의 중요성이 재인식되기에 이르렀다(이관호,1991:7).

근로자가 자신이 소속된 조직에서부터 이탈함으로써 고용관계의 일시적

혹은 영구적인 단절을 의미하며 인력의 자연감소,일시해고,해고를 포함

한다.이직은 조직구성원이 조직 외부로 이동하는 것을 의미하며 조직 구

성원 신분에서 벗어나는 이동으로 정의된다(Price,1977:45).

경영자들은 헌신적으로 일하는 종사원을 채용하고자 하며,종사원들은
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직무에 만족하며 기업이 추구하는 가치와 목표를 충분히 이해하여 목표달

성 하기를 원한다.기업의 목표를 달성하기 위해서는 고객에게 직접 서비

스를 제공하는 종사원에 대한 인적자원의 관리는 무엇보다 중요하다(이재

규,1997:3).

Rose는 선행연구자들이 제시한 이직의 정의를 크게 광의의 정의와 협의

의 정의로 구분하고 있다.광의의 이직은 사회 시스템의 구성원 자격의 경

계를 넘나드는 개인의 이동정도라고 할 수 있으며,조직 내의 모든 이동인

근접,이탈,배치전환 등이 포함된다(한국외식산업연구소,1995:111).

따라서 이직의 동적인 측면을 강조하며 조직을 떠나는 행위뿐만 아니라

조직에 진입하는 행위도 포함되는 개념이라 할 수 있다.사회학자들이 자

주 사용하는 승계라는 개념도 Parry나 Price의 정의와 유사하다(Parry,

2008:331-334).

Molbley는 이직을 “조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 조직에서

구성원으로서의 자격을 종결짓는 것”이라고 정의하였다(조주현 등,2005:

173-193).

Steel과 Ovalle(1984)은 이직을 “어느 조직에 가입해 있는 구성원이 그

조직으로부터 이탈하는 행위”로 정의하였고,이는 경제학자들이 주로 사용

하는 노동 이동도 이직과 관련된 개념이다(SteelandOvalle,1984:673-689).

Pames은 노동이동을 이동할 수 있는 능력이나 이동 성향과는 다른 “노

동자의 실제 이동”으로 정의한다.이동의 종류를 기업 간 이동,실업상태

에서의 이동,고용상태에서의 실업 상태로의 이동,노동력으로의 이동 또

는 노동력 상실 상태로의 이동으로 분류하였다.이는 위에서 분류한 이동

형태 중 기업 간 이동이 이직에 해당하는 개념이다.승계의 한 종류인 외

부승계나 노동이동의 한 종류인 기업 간 노동이동이 모두 조직 내부 및

외부로의 이동을 포함하고 있다(정인수,2004:57-87).

Blanden(2006)는 직무의 자율성,다양성,공식화과정,승진기회,사회적

일체감,공평성,임금수준 등이 높으면 전반적으로 종업원이 느끼는 만족

은 크며,동시에 조직헌신이 높아져서 구직 행위와 이직의도가 낮아짐으로

써 이직률은 낮아진다고 했다(Blanden,2006:15-17).
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이직과 관련된 요인을 조직전체,작업환경,직무내용,개인적인 요인으로

나누어 다음 [표 2-8]과 같이 이직의도에 영향요인으로 정리 하였다.

[표 2-8]이직의도의 영향요인

연구자 요인 내용

우석봉(1995) 작업환경요인,조직전체요인 동료 간의 상호관계,승진

김일채(1998) 개인요인,직무내용요인 개인특성,조직특성

김홍범(1998) 작업환경요인 내부커뮤니케이션

Dennis(1998) 직무내용요인 재고관리

TimothyandTracey

(2000)
작업환경요인

매니저의 역량,나쁜 작업환경,

부적절한 보상

Blanden(2006) 직무내용,조직전체요인
직무의 다양성,공평성,자율성,

승진기회

자료:Hian,C.andT.G.Chy(1995),,"AnAnalysisoftheFactorsAffecting

the TurnoverIntention ofNon-ManagerialClericalStaff:A Singapore

Study",The InternationalJournalofHuman Resource Management,6,

pp.103-125.

이직은 조직에 미치는 영향에 따라서 자발적 이직과 비자발적 이직으로

나눌 수 있다.먼저,자발적 이직이란 근로자 종사원의 스스로의 의사에

의한 것으로 사직을 의미한다.비자발적 이직은 강제로 사용자나 조직의

입장에서 면직을 의미하는 것으로 여기에는 해고,일시해고,사망,정년퇴

직,군복무 등도 포함된다(최영기,2000:201-219).

일반적으로 대부분의 이직이 자발적 이직이기 때문에 자발적 이직은 종

사원의 의사에 따른다.조직의 통제가 가능한 이직은 자발적 이직이기 때

문에 이에 영향을 미치는 요인을 규명해야하며 보통 유능한 인재의 이직

사유가 자발적 이직인 경우가 많다(최석훈,2009:26).

이직의 결정요인은 직무만족,직무몰입이 있다.일반적으로 이직에 관한
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연구에서 업무만족은 업무성과와 유의한 관계를 갖는 것으로 나타나지만,

역할갈등,역할모호성,이직의도와는 유의하지 않는 영향관계를 갖는 것으

로 나타나고 있다.

일반적으로 이직을 부정적으로 보는 견해가 대다수이긴 하지만 이직이

인사관리의 효율을 높일 수 있는 기회를 가질 수 있다는 긍정적인 효과도

있다.그러나 높은 이직률은 인력관리에서 큰 재정적 손실일 뿐만 아니라,

적절한 서비스를 제공함에 있어 지장을 초래할 수 있다(강길현,2006:33).

최근 들어 외국기업의 국내진출,급속한 경제성장 등으로 고용기회가 확

대되고 종업원의 질적 수준 향상 등으로 이직현상이 증가함으로써 이직의

중요성이 재인식되기에 이르렀다(이관호,1991:7).

경영자들은 헌신적으로 일하는 종사원을 채용하고자 할 것이고,종사원

들은 직무에 만족하며 기업이 추구하는 목표달성에 기여하길 원한다.이와

같이 기업의 목적을 달성하기 위해서는 고객에게 직접 서비스를 제공하는

종사원에 대한 인적자원의 관리는 무엇보다 중요하다(이재규,1997:3).

3.종사원 만족 및 이직의도에 관한 선행연구

하민정의 연구에서는 Mentor의 리더십 유형에 대한 Mentee의 직무만족

과 이직의도에 미치는 영향에 대해 알아보았는데 그 결과를 보면 거래적

리더십과 직무 만족은 유의한 결과를 나타냈으며 이직의도 간에는 유의하

지 않은 결과가 도출되었다.변혁적 리더십은 직무 만족과 이직의도 모두

유의한 상관관계를 나타내는 것으로 나타났다(하민정,2008:89).

이정실은 직무만족을 개인의 태도와 가치,신념욕구의 수준에 따라 업무

차체를 비롯한 직무환경에 대한 평가에서 얻어지는 만족상태이며,이는 업

무 수행에 있어 긍정적·부정적 느낌의 정도에 영향을 미친다고 하였으며

(이정실,2005:35-54),정현영 등은 외식산업의 서비스 리더십이 높은 리

더와 근무하고 있는 종업원의 만족도가 높다고 하였다(정현영 등,2005:

667-673).
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윤지영은 외식업체 관리자 리더의 역할은 종사원의 직무만족에 긍정적

이며 문제 상황에 맞게 통제와 유연성,내부 지향적 관점과 외부 지향적

관점이 적절히 균형을 이룰 수 있도록 다양한 리더십 역할이 발휘 되었을

때 종사원들의 직무만족은 높아진다고 하였고(윤지영,2009:702-710),권

혁기·박봉규는 리더가 변혁적 리더십을 발휘할수록 조직몰입이 높아지며

조직 몰입도가 높아질수록 직무만족도가 높다고 하였다(권혁기·박봉규,

2010,203-218).

홍성관의 연구에서는 변혁적 리더십이 직무만족 및 조직몰입에 있어서

보다 더 긍정적 영향을 미친다고 하였고,(홍성관,2008:135),박병렬·조민

호는 조직 내부이동은 승진,강등,배치전환과 같이 조직내부에서의 직무

나 직위 변화를 의미하며,조직 외부이동은 입직과 이직을 의미한다고 하

였다(박병렬·조민호,2002:91-110).

김은정은 외식서비스업 종사자들의 직무관련변인과 개인특성이 이직의

도와 직무수행에 장래성,상사관계,동료관계 정서노동이 이직의도에 영향

을 미친다는 점을 규명하였으며,(김은정:2004:78),왕옥국의 연구에서는

호텔 종사원을 대상으로 직무스트레스의 역할과다 및 역할 갈등은 이직의

도에 유의한 영향을 미치는 것으로 조사되었다(왕옥국,2011:81).

최수영의 연구에서는 직무만족이 높을수록 이직의도가 낮다고 하였고,

직무만족도가 낮을수록 이직의도가 높다고 하였다.직무만족과 이직의도

간의 유의한 상관관계를 통한결론을 도출하였다(최수영,2011:86).

Cravens(1995)은 조직구성원이 기업의 성과에 직접적인 영향을 미치는

것으로 나타나 많은 기업들은 조직구성원 관리를 위해 많은 비용과 노력

을 기울였으며 이들의 이직 행동에 관심을 집중시키고 있다고 하였다

(Crabens,1995:49-57).

또한 Krausz(1998)는 이직의도와 이직에 대한 관계를 연구하였다.연구

의 결과 자기성찰과 위기관리가 이직의도와 이직이탈을 중재하는 역할을

한다고 한다는 점을 규명하였다(Allenetal,2005:980-990).

Moffitt(2005)는 조직몰입과 이직의도 사이의 역할변화를 연구 하였다.

직무 몰입과 이직의도는 유의하지 않은 관계로 나오는데 즉,직무 몰입의
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요소가 더 강조 되어야하며,종사자가 조직을 떠나려고 하면 이직 할 확률

이 9개월간 더 늘어난다고 했다.(Kathleenetal,2005:468-482)
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[표 2-9]종사원 만족과 이직의도에 관한 선행연구

학자 연구결과

ravens(1995)

조직구성원이 기업의 성과에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났

기에 많은 기업들은 조직구성원 관리를 위해 많은 비용과 노력을 기

울였으며 이들의 이직 행동에 관심을 집중시키고 있다고

Krausz(1998)
자기성찰과 위기관리가 이직의도와 이직이탈을 중재하는 역할을 한

다고 한다는 점을 규명함

Moffitt(2005)
직무 몰입의 요소가 더 강조 되어야 한다고 했고,종사자가 조직을

떠나려고 하면 이직 할 확률이 9개월간 더 늘어난다고 함

박병렬·조민호(2002)
조직 내부 이동은 조직내부에서의 직무나 직위 변화이며,조직 외부

이동은 입직과 이직을 의미한다고 함

김은정(2004)

종사자들의 직무관련변인과 개인특성이 이직의도와 직무수행에 장래

성,상사관계,동료관계 정서노동이 이직의도에 영향을 미친다는 점

을 규명

이정실(2005) 개인의 태도와 가치,신념욕구의 수준에 따라 직무환경에 대한 상태

정현영·양일선·김현아

(2005)

외식산업의 서비스 리더십이 높은 리더와 근무하고 있는 종업원의

만족도가 높다고 하였다.

하민정(2008) 거래적 리더십과 이직의도 간에는 유의하지 않다는 결과를 도출

홍성관(2008)
변혁적 리더십이 직무만족 및 조직몰입에 있어서 보다 더 긍정적 영

향을 미친다고 함

윤지영(2009)
리더는 종사원의 직무만족에 긍정적이며 다양한 리더십 역할이 발휘

되었을 때 종사원들의 직무만족은 높아진다

권혁기·박봉규(2010)
변혁적 리더십을 발휘할수록 조직몰입이 높아지며 조직 몰입도가 높

아질수록 직무만족도가 높다고 함

왕옥국(2011)
직무스트레스의 하위 요인 중 역할과다 및 역할 갈등은 이직의도에

유의한 영향을 미치는 것이라는 결론을 도출

최수영(2011)
직무만족이 높을수록 이직의도가 낮다고 하였고,직무만족도가 낮을

수록 이직의도가 높다고 함

자료:선행연구를 바탕으로 연구자 재구성
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제 3장 연구 설계

제 1절 연구의 모형 가설의 설정

1.연구모형의 설계

본 연구는 외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 따른 조직몰입과 종

사원 만족,이직 의도에 미치는 영향을 살펴보고,조직몰입이 종사원만족,

이직의도에 미치는 영향을 알아보기 위한 연구이다.이러한 연구목적을 달

성하기 위해 독립변수로 리더십(거래적 리더십,변혁적 리더십),조직몰입

(정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입)을 종속 변수로 조직몰입(정서적

몰입,지속적 몰입,규범적 몰입),종사원 만족,이직 의도로 하였다.

앞에서 살펴본 바와 같이 외식기업의 리더십 유형이 조직몰입과 종사원

만족과 이직의도에 미치는 영향에 대한 선행연구를 바탕으로 본 연구의

개념적 연구모형을 도출하면 다음 <그림 3-1>과 같다.

<그림 3-1>연구모형
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2.가설의 설정

외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 따른 종사원의 조직몰입,만족,

이직의도에 관한 연구로 독립변수로 리더십(거래적 리더십,변혁적 리더

십),조직몰입(정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입)을 종속 변수로 조

직몰입(정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입),종사원 만족,이직 의도에

미치는 영향에 대한 선행연구를 바탕으로 본 연구에서는 이들 요인들의

상대적인 영향력을 파악하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설1>리더십은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H1-1:리더십은 조직몰입(정서적 몰입)에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H1-2:리더십은 조직몰입(지속적 몰입)에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H1-3:리더십은 조직몰입(규범적 몰입)에 유의한 영향을 미칠 것이다.

<가설2>조직몰입은 종사원 만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H2-1:조직 몰입은 종사원 만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

<가설3>조직몰입은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H3-1:조직 몰입은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다.

<가설4>리더십은 종사원 만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H4-1:리더십은 종사원 만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

<가설5>리더십은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다.

H5-1:리더십은 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이다.
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제 2절 조사설계

1.모집단의 정의 및 표본설계

본 연구의 절차는 논문 주제의 선정 및 연구의 필요성을 검토한 후 설

문조사 대상의 표본크기와 그 범위를 선정하였다.이에 따라 조사대상의

선정은 외식업에서 일하는 종사자들을 대상으로 하였고 구체적인 조사대

상은 근무특성상 경력·기간을 중심으로 인턴,사원,주임,대리,과장으로

조사대상으로 선정하였다.

본 조사에 사용될 변수들이 신뢰성과 타당성을 확보하고 있는가를 확인

하기 위하여 설문지를 실시하였다.본 조사의 설문지는 2012년 9월 1일부

터 9월 30일까지 인턴,사원,주임,대리,과장을 조사대상으로 리더십유형,

조직몰입,종사원 만족,이직 의도에 대한 항목을 삽입하여 총 350부의 설

문지를 배포하여 335부가 회수되었으며,그 중 내용기재가 부실한 것과 누

락된 것 35부를 제외한 총 300부를 본 연구의 최종 분석 자료로 사용하였

다.

설문조사에는 리커트(Likert)5점 척도와 명목척도를 사용하였으며,설문

지는 조사목적과 설문개요를 설명한 다음 자기기입법으로 실시되었다.

[표 3-1]모집단의 규정 및 조사

모집단 국내 외식업 종사자

표본단위
서울과 경기 지역의 외식업 종사자 중 인턴,사원,주임,대리,과장

직급의 외식업 종사자

조사범위 서울·경기 지역

조사기간 2012년 9월 1일 ∼ 9월 30일

설문조사 총 배포된 설문지 수 :350(유효 표본 수 300부)
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2.변수의 조작적 정의 및 측정도구의 선정

1)리더십(거래적 리더십,변혁적 리더십)

리더십은 ‘항상 둘 또는 그 이상의 사람들 사이의 상호작용이 포함되는

하나의 집단현상이라는 가정을 갖는다는 것으로 목표를 보다 효과적으로

나아갈 수 있도록 영향을 미치는 과정에서 무리를 통솔하는 능력’이다.

Robinson(1996),Drath and Palus(1994),Yukl(1998),Northouse(2001)

등의 연구를 토대로 조직 목표의 중요성,조직원들에게 새로운 방법제시,

승진의 기회를 제공 등의 12개의 문항으로 구성되며,Likert5점 척도를

이용하여 ‘매우 그렇다 -전혀 그렇지 않다’로 측정하였다.

2)조직몰입(정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입)

조직몰입은 ‘감성적 지성적으로 특정의 행동과정에 들어가는 것’을 의미

한다.FierrisandAranya(1983),MeyerandAllen(1991),Mathieuand

Zajac(1990),Reichers(1985)등의 연구를 토대로 이직은 거의 불가능하다

고 느낀다,직장을 옮긴다면 마음이 아플 것이다,가족애를 느낀다,회사는

일 할 가치가 있다,강한 소속감을 느낀다,직장에 많은 시간과 노력을 들

여왔다 등의 15개의 문항으로 구성되며,Likert5점 척도를 이용하여 ‘매우

그렇다 -전혀 그렇지 않다’로 측정하였다.

3)종사원 만족

종사원 만족은 조직 구성원이 업무환경과 관련하여 긍정적,부정적 감정

의 상태를 느끼는 것으로 이는 조직의 여러 환경과 조직 구성원 개개인의

감성적 차이에 따라 다르게 평가될 수 있으며 조직의 리더십발휘 정도에

따라 조직구성원업무환경과 관련하여 긍정적 혹은 부정적 감정의 만족과

상관관계가 있다고 할 수 있다.
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Mccormick(1980),Boles,Clow andKash(1994),CynthiaandFisher(2000)

등의 연구를 토대로 직무만족,상사에 대한 만족,회사에 대한 만족의 3가

지 문항으로 구성되며,Likert5점 척도를 이용하여 ‘매우 그렇다 -전혀

그렇지 않다’로 측정하였다.

4)이직의도

이직은 ‘넓은 의미로는 조직으로 들어가고 나가는 조직의 구성원 이동을

모두 포함하지만 좁은 의미로는 재직의 반대되는 개념으로서 현재의 업무

를 그만두고 다른 업무나 조직으로 옮기는 것’을 말하며,‘구성원의 이직은

자신 스스로나 고용주에 의해서 일시적이거나 영구적으로 고용의 종료를

의미’한다.

SteelandOvalle(1984),Blanden(2006)등의 연구를 토대로 4가지 문항으

로 구성되며,Likert5점 척도를 이용하여 ‘매우 그렇다 -전혀 그렇지 않

다’로 측정하였다.

3.설문지의 구성

본 연구의 설문은 기존의 선행연구와 사전적 조사 결과를 토대로 위에

서 제시한 연구모형과 연구가설의 검정을 위하여 아래의 표[3-1]와 같이

작성하였다.설문지의 구성은 리더십이 조직몰입,종사원 만족,이직 의도

에 미치는 영향을 살펴보고 조직몰입이 종사원 만족과 이직 의도에 미치

는 영향을 파악하기 위하여 리더십 유형 12문항,조직몰입 15문항,종사원

만족 3문항,이직 의도 4문항 그리고 인구 통계학적 변수에 대한 9문항으

로 총 43문항으로 구성되었다.인구통계학적 변수를 제외한 나머지 요인들

에 대해서는 각 문항에 대하여 Likert5점 척도법을 사용하였다.
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[표 3-2]설문지의 구성

측적변수 문항 설문내용 출처 척도

리더십

유형

거래적

리더십
9

새로운 안목을 보는 방법을 알려줌,

새로운 방향을 제시,자부심,조직

목표의 중요성,조직원들에게 희망과

비전 제시,조직원들이 본받아야할

모델,조직원 격려,조직원들의 원하는

것을 알고 있음

Bass(1985)

황순애·최정길(2007)

김성혁·권상미·양현교

(2009)

리

커

트

5

점

척

도

변혁적

리더십
3

승진의 기회 제공,공식적인 칭찬,

대가를 제공

Bass(1985)

권형섭(2006)

조직

몰입

정서적

몰입
5

이직을 한다면 마음이 아플 것,회사가

나를 필요로 함,동료들에게 의무감을

느낌,남은 직장생활을 할 수 있다면

행복할 것임

MeyerandAllen

(1993),조강훈(2007),

윤성희·황순애·최정길

(2007)

지속적

몰입
4

회사는 일 할 가치가 있음,지금

그만두는 것이 옳지 않다고 생각,

이직보다는 이 회사에서 계속 근무하고

싶음,가족애를 느낌

규범적

몰입
5

회사의 문제가 진실로 나의 문제처럼

생각,퇴사하는 것은 나에게 매우

어려울 것 같음,직장에 많은 시간과

노력을 들여왔음,퇴사 후 나의 생활이

혼란스러워질 것,강한 소속감을 느낌

종사원 만족 3 전반적인 만족,상사 만족,직무 만족 하광윤(2012)

이직의도 4

현 직업에 불만,회사를 떠나고 싶은

생각을 함,보수나 조건이 좋다면

직업을 바꾸고 싶음,직업 변경 노력

MichaelandSpector

(1982),심재팔(2009),

김도형(2011)

인구통계학적

특성
9

성별,연령,결혼여부,직위,최종학력,

근무연수,상사의 성별,고용형태,

월 소득 평균

손성민(2010)

명목,

비율

척도
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4.분석 방법

본 연구에서는 표본의 인구통계학적 특성과 리더십,조직몰입에 대한 종

사원 만족과 이직의도를 살펴보기 위해 빈도분석(frequencyanalysis)을

실시하였고,리더십,조직 몰입,종사원 만족,이직의도의 신뢰성 및 타당

성을 검증하기 위해 신뢰도 분석(reliability analysis)과 요인분석(factor

analysis)을 실시하였고,리더십과 조직몰입 및 종사원 만족,이직 의도의

관계에 대한 가설을 검증하기 위해 다중회귀분석(multiple regression

analysis)을 실시하였으며,자료 분석을 위해 사용된 통계적 분석도구는

데이터코딩 과정을 거쳐 사회과학 조사방법에서 널리 이용되고 있는 통계

패키지 SPSSWIN18.0을 이용하여 분석하였다.
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제 4장 실증분석

제 1절 표본의 일반적 특성

표본의 일반적 특성을 분석하기 위한 빈도분석을 <표 3-8>과 같이 실

시하였다.

실증분석에 이용된 유효표본 300명 중 성별은 남성이 202명으로 67.3%,

여성이 98명 32.7%으로 여성보다 남성의 비율이 높게 나타났으며,연령을

살펴보면 20대가 158명 52.7%로 가장 높게 나타났으며,30대는 85명으로

28.3%,40대는 44명으로 14.7%,50대 이상은 13명으로 4.3%의 순으로 나

타났다.

결혼여부는 미혼 201명 67.0%,기혼 99명 33.0%로 나타났으며,직위는

사원이 113명으로 37.7%,인턴이 100명으로 33.3%,주임이 44명으로

14.7%,대리가 24명으로 8.0%,과장이 19명으로 6.3%로 나타났다.

최종학력을 살펴보면 전문대졸이 137명으로 45.7%,대학교졸이 101명으

로 33.7%,고졸이 48명으로 16.0%,대학원졸 이상이 14명 4.7%로 나타났

다.

근무연수는 1년 미만이 96명으로 32.0%,1-2년은 53명으로 17.7%,3-4

년은 51명으로 17.0%,11년 이상은 46명으로 15.3%,5-6년은 22명으로

7.3%,9-10년은 17명으로 5.7%,7-8년은 15명으로 5.0%로 나타났다.

상사의 성별은 남성은 248명으로 82.7%,여성은 52명으로 37.0%로 나타

났으며,고용형태를 살펴보면 정규직이 189명으로 63.0%,비정규직이 111

명으로 37.0%로 나타났다.

월 소득 평균은 100만원 이상-200만원 미만이 150명 50.0%로 가장 높게

나타났으며,200만원 이상-300만원 미만은 57명으로 19.0%,100만원 미만

은 41명으로 13.7%,300만원 이상-400만원 미만은 34명으로 11.3%,400만

원 이상-500만원 미만은 13명으로 4.3%,500만원 이상은 5명으로 1.7%로

나타났다.
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일반적 특성에 대한 빈도분석결과 여성보다 남성의 비율이 더 높게 나

타났으며,연령대로 보면 외식업체의 중간관리자는 20대가 주를 이루고 있

다는 것을 파악할 수 있다.또한 미혼자가 67.0%로 높은 비율을 차지하였

고,근무연수 1년 미만의 정규직 사원과 인턴 직급이 가장 많았으며,학력

은 전문대졸과 대학교졸이 전체의 79.4%로 비교적 학력이 높은 것으로 나

타났다.또한 상사의 성별은 남성이 전체의 82.7%로 매우 높게 나타났으

며,월 소득 평균은 100만원 이상-200만원 미만이 전체의 50.0%로 가장

많아 외식업체 중간관리자는 비교적 근무연수가 낮은 젊은 층의 사원들이

라는 것을 짐작할 수 있었다.
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[표 3-3]일반적 특성

(N=300)

특 성 구 분 빈도(명) 구성비(%)

성별
남 202 67.3

여 98 32.7

연 령

20대 158 52.7

30대 85 28.3

40대 44 14.7

50대 이상 13 4.3

결혼여부
미혼 201 67.0

기혼 99 33.0

직위

인턴 100 33.3

사원 113 37.7

주임 44 14.7

대리(계장) 24 8.0

과장 19 6.3

최종학력

고졸 48 16.0

전문대졸 137 45.7

대학교졸 101 33.7

대학원졸 이상 14 4.7

근무연수

1년 미만 96 32.0

1-2년 53 17.7

3-4년 51 17.0

5-6년 22 7.3

7-8년 15 5.0

9-10년 17 5.7

11년 이상 46 15.3

상사의 성별
남 248 82.7

여 52 17.3

고용형태
정규직 189 63.0

비정규직 111 37.0

월 소득 평균

100만원 미만 41 13.7

100만원 이상 -200만원 미만 150 50.0

200만원 이상 -300만원 미만 57 19.0

300만원 이상 -400만원 미만 34 11.3

400만원 이상 -500만원 미만 13 4.3

500만원 이상 5 1.7
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제 2절 기술 분석

1.리더십

리더십에 대한 기술 분석을 실시하기 위해 리커트(Likert)5점 척도를

사용하여 전혀 그렇지 않다(1)-매우 그렇다(5)로 측정하였으며,그 결과

는 [표 3-4]와 같다.

총 12개의 항목을 분석한 결과 모든 항목의 평균값이 3.30이상으로 리더

십에 대해 매우 중요하게 생각하고 있는 것으로 나타났으며,그 중 ‘나의

상사는 조직원들에게 조직 목표에 대해 정말 중요한 것이 무엇인지 알려

준다’가 평균 3.55로 가장 높게 나타났다.

[표 3-4]리더십에 대한 기술 분석

설 문 내 용 평균 표준편차

1 나의 상사는 조직원 성과를 냈을 때 공식적인 칭찬을 한다. 3.50 .9307

2 나의 상사는 조직원이 성과를 냈을 때 공식적인 칭찬을 한다. 3.22 .9071

3 나의 상사는 조직원들의 일의 성과에 상응하는 대가를 제공해준다. 3.40 .9067

4 나는 상사에게 보상을 받으려면 어떻게 해야 하는지 알고 있다. 3.35 .9112

5 나의 상사는 내가 원하는 것을 알고 있다. 3.34 .9235

6
나의 상사는 조직원들이 풀기 어려운 문제에 대해 새로운 방법을

제공해 준다.
3.41 .9718

7
나의 상사는 조직원들에게 새로운 안목으로 사물을 보는 방법을

알려 준다.
3.41 .9923

8
나의 상사는 조직원들에게 조직 목표에 대해 정말 중요한 것이

무엇인지 알게 해준다.
3.55 .9112

9 나의 상사는 조직원들에게 한 번 더 깊이 생각해 보라고 격려한다. 3.44 .9395

10 나의 상사는 조직원들에게 미래에 대한 희망과 비전을 제시해 준다. 3.36 .9867

11 나의 상사는 조직원들이 본받아야 할 모델이다. 3.30 1.0231

12 나의 상사와 함께 근무하고 있다는 사실에 자부심을 느낀다. 3.35 1.0082
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2.조직몰입

조직몰입에 대한 기술 분석을 실시하기 위해 리커트(Likert)5점 척도를

사용하여 전혀 그렇지 않다(1)-매우 그렇다(5)로 측정하였으며,그 결과

는 [표 3-5]와 같다.

총 15개의 항목을 분석한 결과 ‘회사를 떠나기로 선택하는 것이 거의 불

가능하다고 느낀다’의 항목을 제외한 모든 항목의 평균값이 3.10이상으로

조직몰입에 대해 중요하게 생각하고 있는 것으로 나타났으며,그 중 ‘회사

는 내가 열과 성을 다해 열심히 일할 가치가 있다’가 평균 3.53으로 가장

높게 나타났다.

[표 3-5]조직몰입에 대한 기술 분석

설 문 내 용 평균 표준편차

1 나는 회사의 문제가 진실로 나의 문제처럼 생각한다. 3.43 .8331

2
내가 원한다 해도 지금 당장 회사를 그만두는 것은 나에게 매우 어

려울 것 같다.
3.43 .9532

3 회사를 떠나기로 선택하는 것이 거의 불가능하다고 느낀다. 2.75 1.0046

4 현 시점에서 직장을 옮긴다면 마음이 아플 것이다. 3.29 .9526

5
내가 회사를 그만두지 못하는 것은 동료들에게 의무감을 느끼기 때

문이다.
3.10 .9980

6 현재 회사에서 남은 직장생활을 할 수 있다면 행복할 것이다. 3.26 .9489

7 회사는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다. 3.55 .9114

8 내가 회사에 남아있는 것은 회사가 나를 필요로 하기 때문이다. 3.21 .9594

9
내가 지금 회사를 그만 두기로 결심한다면 나의 생활이 혼란스러워

질 것이다.
3.26 1.0211

10
내가 회사를 떠나지 않는 것은 그동안 이 직장에 많은 시간과 노력

을 들여왔기 때문이다.
3.34 .9531

11 회사에 강한 소속감을 느낀다. 3.47 .9337

12 회사에 근무하면서 가족애를 느낀다. 3.44 .9288

13 다른 회사로 옮기는 것보다는 이 회사에서 계속 근무하고 싶다. 3.39 .9389

14
직장을 바꾸는 것이 내게 유리하더라도 지금 그만두는 것이 옳지 않

다고 생각한다.
3.29 .9471

15 회사는 내가 열과 성을 다해 열심히 일할 가치가 있다. 3.53 .8632



-47-

3.종사원 만족과 이직의도

종사원 만족과 이직의도에 대한 기술 분석을 실시하기 위해 리커트

(Likert)5점 척도를 사용하여 전혀 그렇지 않다(1)-매우 그렇다(5)로 측

정하였으며,그 결과는 [표 3-6]과 같다.

종사원 만족에 대한 총 3개의 항목을 분석한 결과 모든 항목의 평균값

이 3.37이상으로 전반적으로 만족하고 있는 것으로 나타났으며,‘나는 내

직무에 대해 만족 한다’가 평균 3.52로 가장 높게 나타났다.

이직의도에 대한 총 4개의 항목을 분석한 결과 ‘보수나 조건이 좋다면

직업을 바꾸고 싶다’가 평균 3.32로 가장 높게 나타났다.

[표 3-6]종사원 만족과 이직의도에 대한 기술 분석

설 문 내 용 평균 표준편차

종사원

만족

1 나는 내 직무에 대해 만족한다. 3.52 .8596

2 나는 나의 상사에 대해 만족한다. 3.37 .9502

3 나는 회사에 대해 전반적으로 만족한다. 3.49 .8439

이직의도

1 나는 회사를 떠나고 싶다는 생각을 한다. 2.86 .9896

2 나는 근래에 직업을 변경하려고 노력한 적이 있다. 2.81 1.0975

3 현재의 직업에 대한 불만으로 일하기 싫은 적이 있다. 3.00 1.0280

4 보수나 조건이 좋다면 직업을 바꾸고 싶다. 3.32 1.1416
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제 3절 조사도구의 타당성 및 신뢰도 검증

타당성(validity)은 측정도구가 측정하고자 하는 것을 제대로 측정하고

있는가를 의미한다.여러 가지 타당성 중에서 측정도구가 실제로 무엇을

측정하였는가,또는 조사자가 측정하고자 하는 추상적인 개념이 실제로 측

정도구에 의해서 적절하게 측정되었는가를 검증하기 위한 방법으로 구성

개념 타당성(constructvalidity)이 있다.구성개념타당성을 측정하는 방법

으로 다속성 다측정 방법(multitrsit-multimethodma trix)과 요인분석

(factoranalysis)방법이 있는데,본 연구에서는 요인분석을 이용하여 타당

성을 검증하고자 한다.

요인추출은 일반적으로 측정된 요인의 선형결합인 주성분 분석

(PCA:principalcomponentanalysis)을 이용하였으며,초기에 구한 요인의

명확한 해석을 위해 요인회전은 직각회전인 베리멕스(varimax)방식을 이

용하였다.변수와 요인간의 상관 관계정도를 나타내는 요인적재량(factor

loading)은 일반적으로 단일차원에 대한 요인분석의 경우 0.40이상이면

유의적이라고 할 수 있으나(임종원,1992:173-195),사회과학연구에서는

0.60을 기준으로 하고 있다.따라서 본 연구에서는 각 개념의 타당성을 높

이기 위하여 0.60을 기준으로 측정하였다.

신뢰도 분석(reliabilityanalysis)이란 동일한 개념에 대하여 독립된 측정

방법으로 측정한 경우 결과가 비슷하게 나타나야 한다는 것을 전제로 하

고 있다.신뢰도는 측정도구의 정확성이나 정밀성을 나타내는 것으로서 의

존가능성,안정성,예측 가능성,그리고 정확성과 동일한 의미를 갖는다.

따라서 본 연구에서는 측정한 변수들의 신뢰성을 검증하기 위하여 내적

일관성(internalconsistencyreliability)을 측정하는 방법인 크론바하의 알

파계수(Cronbach's )를 산출했다.크론바하의 알파계수는 신뢰성 분석의

개념인 내적 일치도에 관한 것으로 하나의 개념에 대하여 여러 개의 항목

으로 구성된 척도를 이용한 경우에 해당 문항이 가질 수 있는 가능한 모

든 신뢰성(spilt-halpreliability)을 구하고 이의 평균치를 산출한 것이 이

계수 값이 된다.크론바하의 알파계수 값은 0과 1사이에서 변하게 되는데
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집단 수준의 경우 알파계수가 0.6이상이고 개인수준인 경우 0.9이상이 되

면 신뢰도가 높다고 할 수 있다.그러므로 통상적으로 측정척도에 대하여

0.6이상의 값이 나오면 신뢰도가 우수하다고 판단한다.(정충영,1996:

198-200)

1.리더십

리더십에 대한 구성타당도를 분석하기 위해 요인분석을 실시하였으며,

신뢰도 검증을 위하여 Cronbach'sɑlpha의 값을 이용하여 신뢰도를 측정

하였다.

리더십의 12개 문항을 요인 분석하였고,그 과정에서 ‘나는 상사에게 보

상을 받았으면 어떻게 해야 하는지 알고 있다’,의 1개 문항의 값이 0.6이

하로 나타나 제거하였으며,나머지 12개의 문항으로 요인분석을 실시하여

총 2개의 요인이 추출되었다.

요인 1은 ‘나의 상사는 조직원들에게 새로운 안목으로 사물을 보는 방법

을 알려 준다.’,‘나의 상사는 조직원들이 풀기 어려운 문제에 대해 새로운

방법을 제공해 준다.’,‘나의 상사와 함께 근무하고 있다는 사실에 자부심

을 느낀다.’,‘나의 상사는 조직원들에게 조직 목표에 대해 정말 중요한 것

이 무엇인지 알게 해준다.’,‘나의 상사는 조직원들에게 미래에 대한 희망

과 비전을 제시해 준다.’,‘나의 상사는 조직원들이 본받아야 할 모델이다.’,

‘나의 상사는 조직원들에게 한 번 더 깊이 생각해 보라고 격려한다.’,‘나의

상사는 내가 원하는 것을 알고 있다.’로 나타났으며,이를 ‘거래적 리더십

요인’이라 명명하였다.

요인 2는 ‘나의 상사는 조직원이 성과를 냈을 때 공식적인 칭찬을 한

다.’,‘나의 상사는 조직원 성과를 냈을 때 공식적인 칭찬을 한다.’,‘나의

상사는 조직원들의 일의 성과에 상응하는 대가를 제공해준다.’로 나타났으

며,이를 ‘변혁적 리더십 요인’이라 명명하였다.

추출된 요인들의 고유치는 모두 1.0이상이며,모든 문항의 요인적재량
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이 0.6이상이므로 유의하다고 볼 수 있다.또한 KMO값은 0.907,Bartlett

구성 검정치는 1679.421(p=0.000),누적 분산값은 62.231로 나타났으며,

Cronbach'salpha값은 0.715에서 0.906의 범위 안에 포함되어 있어 각 문

항 간 내적 일치도가 매우 높은 것으로 나타났다.

[표 3-7]리더십에 대한 요인 분석과 신뢰도 분석

요인명 요인변수
요인
적재량

아이겐값
(분산율)

Cronbach's
ɑ

요인 1

거래적 리더십

나의 상사는 조직원들에게 새로운 안목으로

사물을 보는 방법을 알려 준다.
0.846

5.687

(51.701)
0.906

나의 상사는 조직원들이 풀기 어려운 문제에

대해 새로운 방법을 제공해 준다.
0.813

나의 상사와 함께 근무하고 있다는 사실에

자부심을 느낀다.
0.786

나의 상사는 조직원들에게 조직 목표에 대해

정말 중요한 것이 무엇인지 알게 해준다.
0.740

나의 상사는 조직원들에게 미래에 대한 희망

과 비전을 제시해 준다.
0.693

나의 상사는 조직원들이 본받아야 할 모델이

다.
0.672

나의 상사는 조직원들에게 한 번 더 깊이 생

각해 보라고 격려한다.
0.632

나의 상사는 내가 원하는 것을 알고 있다. 0.605

요인 2

변혁적 리더십

나의 상사는 조직원이 성과를 냈을 때 공식

적인 칭찬을 한다.
0.824

1.158

(10.530)
0.715

나의 상사는 조직원 성과를 냈을 때 공식적

인 칭찬을 한다.
0.819

나의 상사는 조직원들의 일의 성과에 상응하

는 대가를 제공해준다.
0.683

KMO=0.907

Bartlett'sTestofSphericity=1679.421(df=55,sig.=0.000)

누적분산값 =62.231

Cronbach'sɑ =0.905
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2.조직몰입

조직몰입에 대한 구성타당도를 분석하기 위해 요인분석을 실시하였으며,

신뢰도 검증을 위하여 Cronbach'sɑlpha의 값을 이용하여 신뢰도를 측정

하였다.

조직몰입의 15개 문항을 요인 분석하였고,그 과정에서 ‘회사는 나에게

개인적으로 상당한 의미가 있다’,의 1개 문항의 값이 0.6이하로 나타나

제거하였으며,나머지 14개의 문항으로 요인분석을 실시하여 총 3개의 요

인이 추출되었다.

요인 1은 ‘현 시점에서 직장을 옮긴다면 마음이 아플 것이다.’,‘내가 회

사에 남아있는 것은 회사가 나를 필요로 하기 때문이다.’,‘내가 회사를 그

만두지 못하는 것은 동료들에게 의무감을 느끼기 때문이다.’,‘회사를 떠나

기로 선택하는 것이 거의 불가능하다고 느낀다.’,‘현재 회사에서 남은 직

장생활을 할 수 있다면 행복할 것이다.’로 나타났으며,이를 ‘정서적 몰입

요인’이라 명명하였다.

요인 2는 ‘회사는 내가 열과 성을 다해 열심히 일할 가치가 있다.’,‘직장

을 바꾸는 것이 내게 유리하더라도 지금 그만두는 것이 옳지 않다고 생각

한다.’,‘다른 회사로 옮기는 것보다는 이 회사에서 계속 근무하고 싶다.’,

‘회사에 근무하면서 가족애를 느낀다.’로 나타났으며,이를 ‘지속적 몰입

요인’이라 명명하였다.

요인 3은 ‘나는 회사의 문제가 진실로 나의 문제처럼 생각한다.’,‘내가

원한다 해도 지금 당장 회사를 그만두는 것은 나에게 매우 어려울 것 같

다.’,‘내가 회사를 떠나지 않는 것은 그동안 이 직장에 많은 시간과 노력

을 들여왔기 때문이다.’,‘내가 지금 회사를 그만 두기로 결심한다면 나의

생활이 혼란스러워질 것이다.’,‘회사에 강한 소속감을 느낀다.’로 나타났으

며,이를 ‘규범적 몰입 요인’이라 명명하였다.

추출된 요인들의 고유치는 모두 1.0이상이며,모든 문항의 요인적재량

이 0.6이상이므로 유의하다고 볼 수 있다.또한 KMO값은 0.883,Bartlett

구성 검정치는 1802.891(p=0.000),누적 분산값은 60.118로 나타났으며,
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Cronbach'salpha값은 0.714에서 0.899의 범위 안에 포함되어 있어 각 문

항 간 내적 일치도가 매우 높은 것으로 나타났다.

[표 3-8]조직몰입에 대한 요인 분석과 신뢰도 분석

요인명 요인변수
요인
적재량

아이겐값
(분산율)

Cronbach's
ɑ

요인 1

정서적 몰입

현 시점에서 직장을 옮긴다면 마음이 아플

것이다.
0.737

5.955

(42.534)
0.714

내가 회사에 남아있는 것은 회사가 나를 필

요로 하기 때문이다.
0.715

내가 회사를 그만두지 못하는 것은 동료들에

게 의무감을 느끼기 때문이다.
0.703

회사를 떠나기로 선택하는 것이 거의 불가능

하다고 느낀다.
0.635

현재 회사에서 남은 직장생활을 할 수 있다

면 행복할 것이다.
0.612

요인 2

지속적 몰입

회사는 내가 열과 성을 다해 열심히 일할 가

치가 있다.
0.822

1.361

(9.724)
0.822

직장을 바꾸는 것이 내게 유리하더라도 지금

그만두는 것이 옳지 않다고 생각한다.
0.810

다른 회사로 옮기는 것보다는 이 회사에서

계속 근무하고 싶다.
0.681

회사에 근무하면서 가족애를 느낀다. 0.636

요인 3

규범적 몰입

나는 회사의 문제가 진실로 나의 문제처럼

생각한다.
0.828

1.100

(7.860)
0.778

내가 원한다 해도 지금 당장 회사를 그만두

는 것은 나에게 매우 어려울 것 같다.
0.757

내가 회사를 떠나지 않는 것은 그동안 이 직

장에 많은 시간과 노력을 들여왔기 때문이다.
0.733

내가 지금 회사를 그만 두기로 결심한다면

나의 생활이 혼란스러워질 것이다.
0.712

회사에 강한 소속감을 느낀다. 0.616

KMO=0.883

Bartlett'sTestofSphericity=1802.891(df=91,sig.=0.000)

누적분산값 =62.231

Cronbach'sɑ =0.899
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3.종사원 만족

종사원 만족에 대한 구성타당도를 분석하기 위해 요인분석을 실시하였

으며,신뢰도 검증을 위하여 Cronbach'sɑlpha의 값을 이용하여 신뢰도를

측정하였다.

종사원 만족의 3개 문항을 요인 분석하였으며 총 1개의 요인이 추출되

었으며,추출된 요인의 고유치는 1.0이상이며,모든 문항의 요인적재량이

0.6이상이므로 유의하다고 볼 수 있다.또한 KMO값은 0.701,Bartlett구

성 검정치는 265.701 (p=0.000),누적 분산값은 70.488로 나타났으며,

Cronbach'salpha값은 0.788로 각 문항 간 내적 일치도가 매우 높은 것으

로 나타났다.

[표 3-9]종사원 만족에 대한 요인 분석과 신뢰도 분석

요인명 요인변수
요인
적재량

아이겐값
(분산율)

Cronbach's
ɑ

요인 1

종사원 만족도

나는 회사에 대해 전반적으로 만족한다. 0.862

2.115

(70.488)
0.788나는 나의 상사에 대해 만족한다. 0.837

나는 회사에 대해 전반적으로 만족한다. 0.819

KMO=0.701

Bartlett'sTestofSphericity=265.701(df=3,sig.=0.000)
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4.이직의도

이직의도에 대한 구성타당도를 분석하기 위해 요인분석을 실시하였으며,

신뢰도 검증을 위하여 Cronbach'sɑlpha의 값을 이용하여 신뢰도를 측정

하였다.

이직의도의 4개 문항을 요인 분석하였으며 총 1개의 요인이 추출되었으

며,추출된 요인의 고유치는 1.0이상이며,모든 문항의 요인적재량이 0.6

이상이므로 유의하다고 볼 수 있다.또한 KMO 값은 0.814,Bartlett구성

검정치는 478.003 (p=0.000), 누적분산값은 68.344로 나타났으며,

Cronbach'salpha값은 0.844로 각 문항 간 내적 일치도가 매우 높은 것으

로 나타났다.

[표 3-10]이직의도에 대한 요인 분석과 신뢰도 분석

요인명 요인변수
요인
적재량

아이겐값
(분산율)

Cronbach's
ɑ

요인 1

이직의도

현재의 직업에 대한 불만으로 일하기 싫은

적이 있다.
0.857

2.734

(68.344)
0.844

나는 회사를 떠나고 싶다는 생각을 한다. 0.824

보수나 조건이 좋다면 직업을 바꾸고 싶다. 0.819

나는 근래에 직업을 변경하려고 노력한 적이

있다.
0.806

KMO=0.814

Bartlett'sTestofSphericity=478.003(df=6,sig.=0.000)
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제 4절 가설의 검증

1.리더십과 조직몰입

(1)리더십과 조직몰입의 요인 중 정서적 몰입

H1-1:리더십은 조직몰입(정서적 몰입)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 2가지 요인인 ‘거래적 리더십’,‘변혁적 리더십’이 조직몰입의

‘정서적 몰입’에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=46.831(p=0.000),R-square(설명력)는 0.240로서 종속변수인 정서적 몰

입 요인과 독립변수인 변혁적 리더십,거래적 리더십의 영향관계가 높은

것으로 나타났다.거래적 리더십 요인( =.395,p<.001),변혁적 리더십 요

인( =.140,p<.05)은 조직몰입의 요인 중 정서적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,거래적 리더십과 변혁적 리더십이 높

을수록 정서적 몰입이 높아지는 것으로 나타났다.

[표 3-11]리더십이 조직몰입의 정서적 몰입 요인에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 1.513 .175 8.624*** .000

변혁적 리더십 .127 .057 .140 2.233* .026

거래적 리더십 .348 .055 .395 6.316*** .000

종속변수 =정서적 몰입

R²=0.240 ⧍R²=0.235 F=46.831 P-value=0.000***

*p<.05,***p<.001
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(2)리더십과 조직몰입의 요인 중 지속적 몰입

H1-2:리더십은 조직몰입(지속적 몰입)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 2가지 요인인 ‘거래적 리더십’,‘변혁적 리더십’이 조직몰입의

‘지속적 몰입’에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=78.636(p=0.000),R-square(설명력)는 0.346로서 종속변수인 지속적 몰

입 요인과 독립변수인 변혁적 리더십,거래적 리더십의 영향관계가 높은

것으로 나타났다.거래적 리더십 요인( =.531,p<.001)은 조직몰입의 요인

중 지속적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,거

래적 리더십이 높을수록 지속적 몰입이 높아지는 것으로 나타났다.

[표 3-12]리더십이 조직몰입의 지속적 몰입 요인에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 1.329 .182 7.307*** .000

변혁적 리더십 .092 .059 .090 1.558 .120

거래적 리더십 .523 .057 .531 9.163*** .000

종속변수 =지속적 몰입

R²=0.346 ⧍R²=0.342 F=78.636 P-value=0.000***

***p<.001



-57-

(3)리더십과 조직몰입의 요인 중 규범적 몰입

H1-3:리더십은 조직몰입(규범적 몰입)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 2가지 요인인 ‘거래적 리더십’,‘변혁적 리더십’이 조직몰입의

‘규범적 몰입’에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=59.418(p=0.000),R-square(설명력)는 0.286로서 종속변수인 규범적 몰

입 요인과 독립변수인 변혁적 리더십,거래적 리더십의 영향관계가 높은

것으로 나타났다.거래적 리더십 요인( =.430,p<.001),변혁적 리더십 요

인( =.153,p<.05)은 조직몰입의 요인 중 지속적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,거래적 리더십과 변혁적 리더십이 높

을수록 지속적 몰입이 높아지는 것으로 나타났다.

[표 3-13]리더십이 조직몰입의 규범적 몰입 요인에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 1.578 .175 9.011*** .000

변혁적 리더십 .144 .057 .153 2.532* .012

거래적 리더십 .390 .055 .430 7.101*** .000

종속변수 =규범적 몰입

R²=0.286 ⧍R²=0.281 F=59.418 P-value=0.000***

*P<.05,***p<.001
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2.조직몰입과 종사원 만족

H2:조직몰입은 종사원 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

조직몰입의 3가지 요인인 ‘정서적 몰입’,‘지속적 몰입’,‘규범적 몰입’이

종사원 만족에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=89.106(p=0.000),R-square(설명력)는 0.475로서 종속변수인 종사원 만

족도와 조직몰입의 영향관계가 높은 것으로 나타났다.

지속적 몰입 요인( =.512,p<.001),규범적 몰입 요인( =.261,p<.001)

은 종사원 만족도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나,정

서적 몰입 요인은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

즉,규범적 몰입 요인과 지속적 몰입 요인이 높을수록 종사원 만족도가

높아지는 것으로 나타났다.

[표 3-14]조직몰입이 종사원 만족도에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 .945 .169 5.592*** .000

규범적 몰입 .283 .075 .261 3.778*** .000

지속적 몰입 .511 .066 .512 7.740*** .000

정서적 몰입 -.062 .069 -.055 -.198 .376

종속변수 =종사원 만족도

R²=0.475 ⧍R²=0.469 F=89.106 P-value=0.000***

***p<.001
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3.조직몰입과 이직의도

H3:조직몰입은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

조직몰입의 3가지 요인인 ‘정서적 몰입’,‘지속적 몰입’,‘규범적 몰입’이

이직의도에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=34.295(p=0.000),R-square(설명력)는 0.258로서 종속변수인 이직의도

와 독립변수인 조직몰입의 영향관계가 높은 것으로 나타났다.

지속적 몰입 요인( =-.467,p<.001)은 이직의도에 유의한 음(-)의 영향

을 미치는 것으로 나타났으며,규범적 몰입 요인과 정서적 몰입 요인은 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

즉,지속적 몰입 요인이 낮아질수록 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났

다.

[표 3-15]조직몰입이 이직의도에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 5.098 .238 21.428*** .000

규범적 몰입 -.111 .106 -.086 -1.050 .295

지속적 몰입 -.553 .093 -.467 -5.944*** .000

정서적 몰입 .052 .098 .039 .533 .594

종속변수 =이직의도

R²=0.258 ⧍R²=0.250 F=34.295 P-value=0.000***

***p<.001
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4.리더십과 종사원 만족

H4:리더십은 종사원 만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 2가지 요인인 ‘거래적 리더십’,‘변혁적 리더십’이 종사원 만족

에 미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(Multiple Regression

Analysis)을 실시하여 가설을 검증하였다.

F=111.139(p=0.000),R-square(설명력)는 0.428로서 종속변수인 종사원만

족도와 독립변수인 리더십의 영향관계가 높은 것으로 나타났다.

거래적 리더십 요인( =.560,p<.001),변혁적 리더십 요인( =140,

p<.001)은 종사원 만족도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다.즉,거래적 리더십과 변혁적 리더십이 높을수록 종사원 만족도가 높아

지는 것으로 나타났다.

[표 3-16]리더십이 종사원 만족도에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 1.098 .170 6.461*** .000

변혁적 리더십 .146 .055 .143 2.644*** .000

거래적 리더십 .551 .053 .560 10.331*** .000

종속변수 =종사원 만족도

R²=0.428 ⧍R²=0.424 F=111.139 P-value=0.000***

***p<.001
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5.리더십과 이직의도

H5:리더십은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 2가지 요인인 ‘거래적 리더십’,‘변혁적 리더십’이 이직의도에

미치는 영향을 분석하고자 다중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을

실시하여 가설을 검증하였다.

F=13.113(p=0.000),R-square(설명력)는 0.081로서 종속변수인 종사원만

족도와 독립변수인 리더십의 영향관계가 높은 것으로 나타났다.

거래적 리더십 요인( =-.287,p<.001)은 이직의도에 유의한 음(-)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,거래적 리더십 요인이 낮아질수록 이직

의도가 낮아지는 것으로 나타났다.

[표 3-17]리더십이 이직의도에 미치는 영향

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 베타

상수 4.117 .255 16.138*** .000

변혁적 리더십 .005 .083 .004 .061 .951

거래적 리더십 -.335 .080 -.287 -4.183*** .000

종속변수 =이직의도

R²=0.081 ⧍R²=0.075 F=13.113 P-value=0.000***

***p<.001
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제 5장 결론

제 1절 연구의 요약 및 시사점

본 연구는 서울과 경기 지역의 외식업 종사자 중 인턴,사원,주임,대

리,과장 직급의 외식업체에 근무하는 중간 관리자들을 대상으로 외식업체

중간 관리자의 리더십 유형요인을 파악하고 이러한 리더십 유형에 따른

종사원의 조직몰입,종사원 만족,이직의도에 어떠한 영향을 미치고 있으

며,조직몰입이 종사원 만족 및 이직의도에 미치는 영향관계를 살펴보고자

하였다.또한 외식업을 운영하고 있는 경영자와 인사를 담당하고 있는 관

리자에게 효율적인 인적관리 방안을 제시하고,외식업체 중간 관리자의 리

더십 발전을 위한 시사점을 제공하는데 궁극적인 목적이 있다.

이에 본 연구에서는 서울과 경기 지경의 외식업 종사자 중 인턴,사원,

주임,대리,과장 직급의 외식업 종사자를 모집단으로 선정하여 설문조사

를 실시하였으며,배포된 350부의 설문지 중 유효표본 300부가 수거되었

다.

수집된 자료에 대한 실증분석은 통계패키지프로그램 SPSSWIN 18.0을

이용하여 빈도분석,기술 분석,신뢰도 분석,요인 분석을 실시하였고,다

중회귀분석을 통해 연구가설을 검증하였고,분석결과를 요약하면 다음과

같다.

첫째,일반적 특성에 대한 빈도분석 결과,성별의 경우 남성이 202명으

로 67.3%,여성이 98명 32.7%으로 여성보다 남성의 비율이 높게 나타났으

며,연령은 20대가 158명 52.7%로 가장 높게 나타났으며,30대는 85명으로

28.3%,40대는 44명으로 14.7%,50대 이상은 13명으로 4.3%의 순으로 나

타났으며,결혼여부는 미혼 201명 67.0%,기혼 99명 33.0%로 나타났고,직

위는 사원이 113명으로 37.7%,인턴이 100명으로 33.3%,주임이 44명으로

14.7%,대리가 24명으로 8.0%,과장이 19명으로 6.3%로 나타났다.최종학

력은 전문대졸이 137명으로 45.7%,대학교졸이 101명으로 33.7%,고졸이

48명으로 16.0%,대학원졸 이상이 14명 4.7%로 나타났고,근무연수는 1년
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미만이 96명으로 32.0%,1-2년은 53명으로 17.7%,3-4년은 51명으로

17.0%,11년 이상은 46명으로 15.3%,5-6년은 22명으로 7.3%,9-10년은

17명으로 5.7%,7-8년은 15명으로 5.0%로 나타났다.상사의 성별은 남성

은 248명으로 82.7%,여성은 52명으로 37.0%로 나타났으며,고용형태를

살펴보면 정규직이 189명으로 63.0%,비정규직이 111명으로 37.0%로 나타

났고,월 소득 평균은 100만원 이상-200만원 미만이 150명 50.0%로 가장

높게 나타났으며,200만원 이상-300만원 미만은 57명으로 19.0%,100만원

미만은 41명으로 13.7%,300만원 이상-400만원 미만은 34명으로 11.3%,

400만원 이상-500만원 미만은 13명으로 4.3%,500만원 이상은 5명으로

1.7%로 나타났다.

둘째,외식업체 중간 관리자의 리더십 유형,종사원의 조직몰입,만족,

이직의도에 대한 기술 분석 결과,리더십에 대한 모든 항목의 평균값이

3.30이상으로 리더십에 대해 매우 중요하게 생각하고 있는 것으로 나타났

으며,조직몰입은 ‘회사를 떠나기로 선택하는 것이 거의 불가능하다고 느

낀다’의 항목을 제외한 모든 항목의 평균값이 3.10이상으로 조직몰입에

대해 중요하게 생각하고 있는 것으로 나타났으며,종사원 만족의 모든 항

목의 평균값이 3.37이상으로 전반적으로 만족하고 있는 것으로 나타났으

며,이직의도의 경우 ‘보수나 조건이 좋다면 직업을 바꾸고 싶다’가 평균

3.32로 가장 높게 나타났다.

셋째,외식업체 중간관리자의 리더십 유형,조직몰입,종사원 만족,이직

의도에 대한 타당성 및 신뢰도 검증을 위한 요인분석과 신뢰도 분석결과,

Cronbach'sAlpha은 0.6이상으로 도출되었고,요인적재량 역시 0.6이상으

로 본 연구의 측정항목들의 신뢰도와 타당성에 문제가 없는 것을 나타났

다.요인분석의 결과 외식업체 중간관리자의 리더십 유형은 거래적 리더

십,변혁적 리더십의 2개 요인으로 추출되었고,조직몰입은 정서적 몰입,

지속적 몰입,규범적 몰입의 3개 요인으로 추출되었고,종사원 만족과 이

직의도는 각각 1개의 요인으로 추출되었다.

넷째,가설 1에 대한 다중회귀분석 결과,거래적 리더십과 변혁적 리더

십은 조직몰입의 요인 중 정서적 몰입과 규범적 몰입에 유의한 정(+)의
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영향을 미치는 것으로 나타났으며,거래적 리더십 요인은 조직몰입의 요인

중 지속적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다섯째,가설 2에 대한 다중회귀분석 결과,조직몰입의 요인 중 지속적

몰입과 규범적 몰입 요인이 종사원 만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다.

여섯째,가설 3에 대한 다중회귀분석 결과,조직몰입의 요인 중 지속적

몰입 요인이 이직의도에 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

일곱째,가설 4에 대한 다중회귀분석 결과,리더십 요인인 변혁적 리더

십과 거래적 리더십은 종사원 만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

여덟째,가설 5에 대한 다중회귀분석 결과,리더십의 요인 중 거래적 리

더십 요인이 이직의도에 유의한 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구의 따른 시사점을 제시하면 다음과 같다.

첫째,외식업체 중간관리자에 대한 개념적 접근을 통해 리더십 유형,조

직몰입,종사원 만족,이직의도를 통해 관련 분야의 이론적인 근간을 마련

할 수 있었다.특히 연구가 많이 이루어지지 않은 외식업체 중간관리자의

리더십에 대해 세부적인 접근이 가능하게 한 점이 매우 중요한 학문적 시

사점이라 사료된다.

둘째,외식업체 중간관리자의 리더십 유형,조직몰입,종사원 만족,이직

의도의 영향 관계를 분석하여,외식업을 운영하고 있는 경영자와 인사를

담당하고 있는 관리자에게 효율적인 인적관리 방안의 수립을 기대할 수

있게 되었다.

셋째,일반적 특성에 대한 빈도분석결과 여성보다 남성의 비율이 더 높

게 나타났으며,연령대로 보면 외식업체의 중간관리자는 20대가 주를 이루

고 있다는 것을 파악할 수 있다.또한 미혼자가 67.0%로 높은 비율을 차

지하였고,근무연수 1년 미만의 정규직 사원과 인턴 직급이 가장 많았으

며,학력은 전문대졸과 대학교졸이 전체의 79.4%로 비교적 학력이 높은

것으로 나타났다.또한 상사의 성별은 남성이 전체의 82.7%로 매우 높게
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나타났으며,월 소득 평균은 100만원 이상-200만원 미만이 전체의 50.0%

로 가장 많아 외식업체 중간관리자는 비교적 근무연수가 낮은 젊은 층의

사원들이라는 것을 짐작할 수 있었다는 부분이 매우 큰 실무적 시사점이

라 할 수 있다.

마지막으로 본 논문이 가지는 의의는 외식업체 중간 관리자의 리더십

유형을 분류함과 동시에 종사원의 조직몰입,만족,이직의도를 종합적으로

분석하여 연구의 영역을 넓힌 것에 의의가 있다.

제 2절 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 외식업체 중간관리자의 리더십 유형과 조직몰입,종사원 만족

및 이직의도 간의 영향관계를 파악하는데 목적을 두고 연구하였다.

국내의 선행연구들을 살펴보면 리더십 유형,조직몰입,종사원 만족,이

직의도에 대한 연구는 비교적 오랫동안 진행되어 학문적인 성과가 축척되

어 있으나,외식업체의 중간관리자들을 대상으로 한 연구는 비교적 최근에

진행되어 학문적인 성과가 크게 축적되지 못한 실정이다.이에 본 연구는

다음과 같은 한계점이 있으며,이와 관련하여 향후 연구방향을 제시하면

다음과 같다.

첫째,본 연구는 서울․경기지역에 위치한 외식업체에서 근무하는 종사

원들을 대상으로 조사하였기 때문에 외식업체 종사자 전체로 일반화하는

데에는 무리가 따른다.

둘째,외식업체 중간관리자의 리더십 유형을 거래적 리더십과 변혁적 리

더십의 2가지 유형으로 분류하여 연구하였기 때문에 리더십 전체로 일반

화 하는 데에는 무리가 따른다.또한 외식업체들의 유형과 실정에 맞는 보

다 심층적인 연구가 이루어져야 할 것으로 사료된다.

셋째,향후 연구의 방향으로는 외식업체의 유형별 중간관리자들의 리더

십과 조직몰입,만족 및 이직의도에 대해 세부적으로 연구해 보는 것도 의

미가 있을 것이다.마지막으로 여기에 언급하지 않은 연구의 일반화를 위

한 다수의 노력들이 보완되어야 할 것으로 사료된다.
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【 부 록 】

 설 문 지

안녕하십니까?

먼저 바쁘신 가운데 귀중한 시간을 내주셔서 대단히 감사합니다.

본 설문지는 “외식업체 중간 관리자의 리더십 유형에 따른

종사원의 조직몰입,만족,이직의도에 관한 연구”를 위하여 작

성되었습니다.

귀하께서 작성하신 설문지는 오직 학문적인 연구를 위한 자료

로만 사용될 것을 약속드리며,정확한 자료 분석을 위해 빠짐없

이 솔직하게 답변을 해주시길 부탁드리겠습니다.

본 연구결과에 대해 궁금하게 생각하시는 분은 추후 연락을 주

시면 연구 결과가 완성되는 대로 성실하게 알려 드리겠습니다.

소중한 시간 설문에 응해주셔서 다시 한 번 감사드립니다.

한성대학교 경영대학원

호텔관광외식경영학과

지도교수 :최 웅

연 구 자 :박장미

e-mail:morphjkl@hanmail.net
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Ⅰ.다음에 제시하는 문항은 리더십유형을 측정하기 위한 것입니다.

해당란에 표시(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목

척도

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1
나의 상사는 조직원이 성과를 냈을 때

공식적인 칭찬을 한다.

2
나의 상사는 조직원이 성과를 냈을 때

승진의 기회를 제공한다.

3
나의 상사는 조직원들의 일의 성과에 상

응하는 대가를 제공해 준다.

4
나는 상사에게 보상을 받으려면 어떻게

해야 하는지 알고 있다.

5
나의 상사는 내가 원하는 것을 알고 있

다.

6
나의 상사는 조직원들이 풀기 어려운 문

제에 대해 새로운 방법을 제공해 준다.

7
나의 상사는 조직원들에게 새로운 안목

으로 사물을 보는 방법을 알려 준다.

8

나의 상사는 조직원들에게 조직 목표에

대해 정말 중요한 것이 무엇인지 알게

해준다.

9
나의 상사는 조직원들에게 한 번 더 깊

이 생각해보라고 격려한다.

10
나의 상사는 조직원들에게 미래에 대한

희망과 비전을 제시해 준다.

11
나의 상사는 조직원들이 본받아야 할 모

델이다.

12
나의 상사와 함께 근무하고 있다는 사실

에 자부심을 느낀다.
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Ⅱ.다음에 제시하는 문항은 귀하가 근무하고 있는 회사의 조직몰

입을 측정하기 위한 것입니다.해당란에 표시(√)해 주시면 감

사하겠습니다.

설 문 항 목

척도

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1
나는 회사의 문제가 진실로 나의 문제처

럼 생각한다.

2
내가 원한다 해도 지금 당장 회사를 그만

두는 것은 나에게 매우 어려울 것 같다.

3
회사를 떠나기로 선택하는 것이 거의 불

가능하다고 느낀다.

4
현 시점에서 직장을 옮긴다면 마음이 아

플 것이다.

5
내가 회사를 그만두지 못하는 것은 동료

들에게 의무감을 느끼기 때문이다.

6
현재 회사에서 남은 직장생활을 할 수 있

다면 행복할 것이다.

7
회사는 나에게 개인적으로 상당한 의미가

있다.

8
내가 회사에 남아 있는 것은 회사가 나를

필요로 하기 때문이다.

9
내가 지금 회사를 그만 두기로 결심한다

면 나의 생활이 혼란스러워질 것이다.

10
내가 회사를 떠나지 않는 것은 그동안 이 직

장에 많은 시간과 노력을 들여왔기 때문이다.

11 회사에 강한 소속감을 느낀다.

12 회사에 근무하면서 가족애를 느낀다.

13
다른 회사로 옮기는 것보다는 이 회사에

서 계속 근무하고 싶다.

14
직장을 바꾸는 것이 내게 유리하더라도 지

금 그만두는 것이 옳지 않다고 생각한다.

15
회사는 내가 열과 성을 다해 열심히 일

할 가치가 있다.
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Ⅲ.다음에 제시하는 문항은 종사원 만족을 측정하기 위한 것입니

다.해당란에 표시(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목

척도

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1 나는 내 직무에 대해 만족한다.

2 나는 나의 상사에 대해 만족한다.

3 나는 회사에 대해 전반적으로 만족한다.

Ⅳ.다음에 제시하는 문항은 이직의도를 측정하기 위한 것입니다.

해당란에 표시(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목

척도

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1 나는 회사를 떠나고 싶다는 생각을 한다.

2
나는 근래에 직업을 변경하려고 노력한

적이 있다.

3
현재의 직업에 대한 불만으로 일하기 싫

은 적이 있다.

4
보수나 조건이 좋다면 직업을 바꾸고 싶

다.
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Ⅴ.다음의 문항들은 일반적인 사항에 대한 질문들입니다.

해당란에 표시(√)해 주시면 감사하겠습니다.

1 성별 ① 남 ② 여

2 연령 ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 이상

3 결혼여부 ① 미혼 ② 기혼

4 직위 ① 인턴 ② 사원 ③ 주임 ④ 대리(계장) ⑤ 과장

5 최종학력
① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대학교졸 ④ 대학원졸

이상

6 근무연수
① 1년 미만 ② 1-2년 ③ 3-4년 ④ 5-6년

⑤ 7-8년 ⑥ 9-10년 ⑦ 11년 이상

7 상사의 성별 ① 남 ② 여

8
귀하의

고용형태
① 정규직 ② 비정규직

9
귀하의

월 소득 평균

① 100만원 미만

② 100만원 이상-200만원 미만

③ 200만원 이상-300만원 미만

④ 300만원 이상-400만원 미만

⑤ 400만원 이상-500만원 미만

⑥ 500만원 이상

성실히 응답해 주셔서 깊은 감사 드립니다.
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ABSTRACT

A StudyontheOrganizationalCommitment,

SatisfactionandTurnoverIntentionofRestaurant

EmployeesAccordingtotheLeadershipTypeofMiddle

ManagerinRestaurants

Park,Jang-Mi

MajorinFoodServiceManagement

Dept.ofHotel,Tourism andRestaurant

Management

GraduateSchoolofBusinessAdministration

HansungUniversity

Thisstudytriedtoidentifytheleadershiptypeofmiddlemanager

of restaurant industry who are interns,staff members,acting‐

managersandmanagersinrestaurantindustryinSeoulandGyeonggi

area,theeffectsofsuchleadershiptypeonorganizationalcommitment,

satisfaction and turnoverintention ofemployees,and theeffectsof

organizationalcommitmenton satisfaction and turnoverintention of

employees.Theultimategoalofthisstudy istoproviderestaurant

operatorsandHRmanagerswithefficienthumanresourcedevelopment

andmanagementmethodandsuggestionstodeveloptheleadershipof

middlemanagersofrestaurantindustry.
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The properties and variables necessary forempiricalanalysis

wereabstractedfrom literatureandpreviousstudiestoimprovethe

validity,andthecollectedmaterialswereanalyzedusingSPSS WIN

12.0statisticspackageprogram.

Accordingtotheresults,theratiofemaleswashigherthanthat

ofmalesandmostofthem weresingleintheir20’s,andwereserving

asregularstafforinterns.

Second,theaverageemploymentexperienceofmiddlemanagers

ofrestaurantindustrywasrelativelyshortaslessthanayearand

earnedlessthan2millionwonamonth,andseniormanagerofthose

middlemanagersweremostlymales.

Third,in the factor analysis on leadership type of middle

managers,twofactorssuchastransactionalleadershipandinnovative

leadership wereabstracted.In theorganizationalcommitmentfactor

analysis,three factors such as emotionalcommitment,continuous

commitmentand normative commitmentwere abstracted,while in

employees’satisfactionfactoranalysis,satisfactionforthecompanyand

overalljobswasfoundandinturnoverintentionfactoranalysis,itwas

interpretedastheintentiontochangethecompanyorthejob.

Fourth,transactionalleadership outofthe leadership type of

middle managers made significantly positive (+) effects on

organizational commitment (emotional commitment, continuous

commitmentand normative commitment) and innovative leadership

madesignificantlypositive(+)effectsonemotionalcommitmentand

normativecommitmentoutoforganizationalcommitment.

Fifth,normativecommitmentandcontinuouscommitmentoutof

organizationalcommitmentofmiddlemanagersinrestaurantindustry

werefoundtohavesignificantlypositive(+)effectsonthesatisfaction

oftheemployees.
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Sixth,continuouscommitmentoutoforganizationalcommitment

of middle managers in restaurant industry were found to have

significantly positive (+)effects on the turnover intention ofthe

employees.

Seventh,leadership types of middle managers in restaurant

industry(innovativeleadershipandtransactionalleadership)werefound

to havesignificantly positive(+)effectson thesatisfaction ofthe

employees.

Eighth,transactionalleadershipoutofleadershiptypesofmiddle

managers in restaurant industry was found to have significantly

positive(+)effectsontheturnoverintentionoftheemployees.

Finally,this article is meaningfulin that it has analyzed

leadership type,organizationalcommitment,satisfaction and turnover

intention ofmiddlemanagersofrestaurantindustry comprehensively

andhasconsequentlyexpandedtheareaofstudyinthesituationthat

not many studies have been performed on middle managers of

restaurantindustry.

【KeyWords】RestaurantIndustry,MiddleManager,LeadershipType,

OrganizationalCommitment,Satisfaction,TurnoverIntention.
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