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제 1장 서 론

제 1절 문제의 제기 및 연구의 목적

1.문제의 제기

현재 고도의 산업화 및 세계화로 현대인의 사회생활은 점차 과학화․합

리화되어가고 있으며 각 산업 분야도 세분화․전문화 되어가고 있는 추세

이다.특히,2000년대에 이르러 사회적․경제적 제반요인으로 인하여 국민

들의 식생활에 대한 가치관이 변하게 되었고,레스토랑은 음식을 팔고 먹

는 장소로서의 인식에서 만남과 휴식의 장소로서의 역할을 수행하게 되어

분위기,시설,서비스를 요구받게 되었다.이에 따라 호텔산업도 소비자의

욕구를 충족시키기 위한 다양한 변화를 시도하고 있는데,그 중에서도 특

급호텔을 중심으로 한 레스토랑의 축소 및 고급화를 통한 세분화와 전문

화이다.

그러나 호텔레스토랑에서 시설의 고급화보다 더 중요한 역할을 담당하

는 것은 인적자원에 의한 서비스라고 할 수 있는데,그 중에서도 생산을

담당하고 있는 조리사의 역할이 무엇보다도 크다고 할 수 있다.이는 2002

년 후반부터 '잘 먹고 잘 살기'의 건강의 대명사로 '웰빙'이라는 용어가

등장하면서 그에 대한 관심이 유행처럼 확산되고 있기 때문에 사회문화적

인 환경과 건강과 삶의 질이라는 생명과 직결되는 가치로써 단순한 일회

성으로 그치는 것이 아니라 시간이 갈수록 실질적인 소비자들의 요구로

받아들여 질 수 있기 때문이다.

특히,호텔레스토랑에서의 서비스는 서비스 제공자에 의해 제공되는 것

과 동시에 고객에 의해 소비되는 성격을 갖고 있으며,서비스의 생산과 제

공 과정에 여러 가변적인 요소가 많기 때문에 항상 변동 적이며 규격화,

표준화하기가 어렵다.이러한 특성으로 인해 같은 서비스를 제공할지라도

종사원에 따라 서비스의 내용이나 질이 달라지며,인적 서비스 자체가 하
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나의 상품 가치로 인식되기도 한다.그러므로 이러한 서비스 인적 자원은

서비스 기업의 서비스 품질에 큰 영향을 미치고 있으며 고객이 받은 서비

스 품질은 곧 직원이 제공하는 서비스 품질이므로 서비스를 제공하는 직

원의 역량은 서비스 품질 문제의 주요 원천이 된다.1)

따라서 호텔레스토랑은 인적 자원을 이용한 서비스가 핵심이 되고 있기

때문에,호텔 종사원의 계발 및 관리를 위한 관리자의 역할이 무엇보다도

중요하다고 할 수 있다.이는 다양한 고객의 요구와 욕구를 만족시키고,

수준 높은 서비스를 제공하기 위해서는 서비스를 수행하는 직원에 대한

개발과 관리가 요구되고 있으며,호텔 직원의 행위는 호텔경영에 커다란

영향을 주기 때문이다.

그러므로 관리자의 리더십 유형에 따른 리더십은 호텔조직의 장기적이

고 발전적인 경영성과를 책임질 수 있는 방면에서의 중추가 될 수 있다.

따라서 주방관리자의 주방경영에 있어서 관리자의 리더십의 필요성이 제

기되고 있다.

리더는 지시와 통제위주의 관리자 역할보다 부하들의 욕구를 상승시키

고 그들이 의미 있는 성장할 수 있는 고차원적 변화를 위해 전체적인 방

향과 비전을 제시함으로서 부하의 이상을 내면화 시키고 부하의 자율성과

창의성을 최대한 발휘 할 수 있도록 해야 한다.따라서 리더와 부하간의

실질적 영향력 관계를 인적자원 모델의 관점에서 파악할 필요가 있는데,

이러한 분석을 통해 보다나은 리더십의 본질에 접근할 수 있다.2)

리더십 연구는 계속되어 왔고 지금도 계속적으로 연구되어지고 있는 상

황이다.이들의 공통적 리더십의 효과를 규명한다는 것이다.이유는 리더

십의 효과를 규명하여 보다 효율적인 리더십의 효과를 효율적으로 발전시

킬 수 있다고 생각하기 때문이다.

선행연구를 살펴보면,리더십과 조직유효성의 상관관계를 규명하고자 하

는 노력이 이루어지고 있다.이것은 관리자의 리더십이 조직유효성에 긍정

1) 이기섭(2007),“호텔직원에 대한 직무교육 훈련 참여정도가 업무성과에 미치는 영향에 관한 연구”,

세종대학교 산업경영대학원 석사학위논문,pp.1-2.

2) 전병주(2002),“관광호텔의 경영자 리더십 특성이 조직유효성에 미치는 영향”,경기대학교 국제

대학원 석사학위 논문,pp.19-21.
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적인 효과를 미칠 수 있다는 가설을 존재로 연구되었으며 이것은 다시 말

해 관리자의 리더십이 약해졌을 때 조직유효성에 부정적인 요소로 전환된

다는 것으로 볼 수 있는 것처럼 호텔 레스토랑의 주방조직원의 업무효율

성을 높이는 동시에 목표를 달성하고 촉진하도록 하기위한 노력과 필요성

이 요구되고 있는 현실이다.

이러한 측면에서 호텔주방에서 근무하는 종사원 역시 전문가적 특성을

가지고 있다고 볼 수 있다.또한 호텔주방인력들이 양적,질적으로 확대되

고 있음에도 불구하고 국내에서는 조직적 맥락에서 호텔주방인력에 대한

특성을 파악하고 효과적인 관리방법을 모색하고자 하는 연구가 미흡한 실

정이다.따라서 실천적 측면에서도 주방조직 구성원 각자가 능력을 최대한

활용하여 담당직무의 효율성을 증가시키고,호텔주방인력이 보유하고 있는

형태를 파악하여 업무성과 향상을 촉진할 수 있는 효과적인 리더십 대응

방안을 강구해야 할 필요성이 제기되고 있다.

따라서 본 연구에서는 호텔 레스토랑 관리자의 리더십이 조직유효성의

구성변인인 직무만족,조직몰입,이직의도에 어떠한 영향을 미치는가를 분

석함으로써 향후 호텔레스토랑 관리자의 리더십유형에 따른 조직유효성에

대한 전략 방향을 모색하는데 기초자료를 제공하고자 한다.

2.연구의 목적

본 연구는 호텔 주방 관리자의 리더유형과 조직유효성과의 관계를 규명하

여 조직유효성과 직무만족에 따른 서비스 개선과 향상에 기여함을 연구 목적

으로 하고 있다.이를 세부적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째,호텔 주방 관리자의 외적리더십유형이 서번트 리더십과 변혁적 리더

십의 관계에 미치는 영향과 역할을 살펴본다.

둘째,호텔 주방 관리자의 외적리더십이 조직유효성의 관계에 미치는 영향

과 역할을 살펴본다.

셋째,호텔 주방 관리자의 유형별 리더십이 조직유효성의 관계에 미치는
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영향과 역할을 살펴본다.마지막으로 이러한 연구결과를 토대로 호텔레스토

랑의 경영자와 관리자들이 향 후 효율적인 인적자원 관리를 위한 시사점

을 제시하는데 궁극적인 목적이 있다.

제 2절 연구의 방법 및 연구의 구성

1.연구의 방법

본 연구의 구체적인 연구방법은 다음과 같다.

첫째,본 연구의 목적을 달성하기 위하여 문헌적 연구와 실증분석을 병

행하여 진행한다.문헌적 연구방법은 리더십의 개념과 분류에 대해 알아보

고 변혁적 리더십,서번트리더십,조직유효성에 대하여 고찰한다.이러한

이론적 고찰을 토대로 관련변수들을 선정하고 이 변수들 사이의 관계를

나타내는 연구모형과 이를 위한 가설을 설정한다.

둘째,호텔 레스토랑 주방 관리자의 리더십이 조직유효성의 관계에 미치는

영향과 역할을 살펴본다.

셋째,본 연구의 실증분석은 선행연구를 통하여 도출된 설문지를 바탕으

로 진행하며,분석의 대상이 되는 표본 집단은 호텔레스토랑의 종사원을

대상으로 한다.연구조사는 설문조사의 진행과 관련되어 사전에 교육받은

설문조사요원을 통하여 호텔레스토랑 주방종사원 들에게 설문지에 직접

기입하도록 한다.수집된 응답 자료는 SPSS12.0과 AMOS5.0을 이용하

여 분석한다.

본 연구는 리더십이 조직유효성에 미치는 영향에 관하여 Byles3)는 리더십

과 조직유효성과의 관계에서 서번트·변혁적 리더십 등의 리더십이 조직유효

성에 영향을 미친다고 제시하였다.이러한 선행연구를 토대로 본 연구는 리

더십이 조직유효성에 긍정적인 영향을 미친다는 가정에서 시작되었다.따라

3) C.M.Byles,StrategyImplementation;OrganizationCulture,CommitmentandBank

Performance,UnpublishedD.B.A.Dissertation,KentStateUniversity,1986,p.14.
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서 본 연구의 결과를 중심으로 호텔 레스토랑 주방 관리자들이 종사원에게

필요한 리더십과 종사원사이에서 일어나는 조직유효성 확보에 필요한 방안

등을 제시하고자 한다.

2.연구의 구성

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 다음과 같이 5장으로 구성한다.

제1장은 서론으로 문제의 제기 및 연구목적,연구방법 및 연구의 구성을

제시한다.

제2장은 연구의 이론적 고찰부분으로 호텔주방 조직의 개념,리더십 유

형,조직유효성 에 대한 개념을 살펴보고,리더십 외적 요인,리더십 요인,

조직유효성 과의 연관관계를 고찰하여 속성을 도출한다.

제3장은 조사 설계부분으로 모집단 및 표본설계,연구의 모형 및 가설설

정,변수의 추출 및 설문지,연구의 분석 방법으로 구성된다.

제4장은 실증분석 부분으로 표본의 빈도분석,신뢰도분석,탐색적 요인

분석,확인적 요인분석,구조방정식을 통한 가설검증을 수행하며,실증분석

의 요약 및 시사점을 제시한다.

제5장은 결론으로 연구의 요약과 연구의 한계점 및 향후 연구방향을 제시한

다.본 연구의 전체적인 연구 흐름과정을 제시하면 다음[그림 1-1]과 같다.
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Ⅰ. 서 론

문제 제기 연구 목적 연구방법 및 범위

 

Ⅱ. 이론적 고찰

호텔레스토랑조직 리더십 유형 조직 유효성

 

Ⅲ. 연구 설계

연구모형 및 가설 변수의 조작적 정의 표본의 설계

 

Ⅳ. 실증 분석

표본의 특성 기술 분석 신뢰성 및 타당성
AMOS  의한 

연구가설 검정

 

Ⅴ. 결 론

연구의 요약 시사점 및 한계점

[그림 1-1]연구의 흐름도
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제 2장 이론적 고찰

제 1절 호텔 레스토랑 주방조직

1.호텔주방조직의 개념

현대적 의미의 호텔은「소비자를 위하여 숙박 및 외식상품 이외에 소비

자들의 경제 및 사회,문화적 욕구를 충족시킬 수 있는 인간의 사회,문화

적 활동에 필요한 다양한 상품을 생산하고 판매하는 것을 주목적으로 하

는 기업이다」라고 정의 한다.4)또한 호텔기업은 유형의 상품을 판매하는

일반제조업과는 달리 유형과 무형의 서비스가 복합되어 판매되는 곳으로

환대산업이라는 업종별 특수성을 지니고 있으며,인적자원을 통한 서비스

를 판매하기 때문에 인적의존성이 높다.5)

특히 조직전체의 목표가 고객만족인 서비스산업에서 인적자원은 상품을

구매하는 고객과 심리적,육체적 친숙감을 갖고 있으므로 인적자원의 관리

가 중요하며6),고객에 대한 제품의 판매가 곧 서비스의 제공이고 이러한

서비스의 제공은 제품이나 물리적인 시설보다는 종사원에 의해 제공되는

인적서비스에 의해 결정되므로 호텔기업에서는 인적서비스가 가장 중요한

핵심이다.7)

그 중에서도 호텔주방은 인적의존도가 높은 부서로서 고객 의견의 수렴

이 무엇보다 중요하다.호텔주방의 인적자원관리의 중요성은 음식의 조리

과정에서 고객의 욕구가 반영되어야하기 때문이다.즉 주방종사원은 고객

과의 상호작용이라는 직접적인 만남이 어렵기 때문에 주방인적자원의 관

4) 김경환,차길수(2002),『호텔경영학』,현학사,p.17.

5) 오정환(1998),『호텔경영학원론』,기문사,p.34.

6) S.Benjamin&D,E.Browen,Theserviceorganization:humanresourcesmanagementiscrucial.

OrganizationDynamics,Vol.21(4),1993,pp.39-52.

7) W.F.Timothy,Employeearemyserviceguarantee,HarvardBusinessReview,July-August,

1989,pp.28-32.
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리는 호텔종사원과 고객의 상호작용이나 서비스 만남에서 고객이 느끼는

서비스 품질보다도 간접적이기는 하나 핵심적이라고 보아야 한다.

또한 호텔 주방환경의 존재가치는 영리목적의 조직에 있어 최대 과제인

수익과 직접적으로 관련되어 있는 인적자산이기 때문에 그 중요성은 더욱

크다.즉 음식이라는 상품의 생산에 필요한 식품,시설 및 장비 등으로 구

성되는 물리적인 요인에 대한 품질기준과 이들을 이용하는 식음료 조직

구성원의 인적서비스 능력이 호텔주방의 주요 관건이 된다는 것이다.

주방환경의 인적관리는 조직의 성장과 발전,인적자원의 조직화,조직구

성원의 전문화,경쟁우위 역량 제고 및 성과향상 등의 전반적인 전략적 관

리를 위한 수단이 되고 있다.그래서 주방조직의 효율적인 인적관리는 주

방의 시설 및 작업공간의 형태에 따라 각기 다른 인적관리 기준이 설정되

어야 한다.8)

이와 같이 노동집약적이며 인적의존도가 높은 조직구조의 특성을 지닌

호텔기업은 각 구성원의 협력적 관계에 따라 임무를 분담하여야 하며,권

한과 책임의 한계를 명확히 한 직무할당이 전제되어야 한다.9)

따라서 본 연구에서는 호텔주방을 이용하는 이용객에게 유형적인 요소인

음식과 무형적인 서비스를 제공하는 것을 목적으로 하는 장소라고 정의한

다.

2.호텔주방의 조직구조 및 직무

1)호텔주방조직의 조직구조

호텔주방은 호텔내의 타부서에 비해 노동집약적 부서이므로 고객욕구의

수렴이 매우 중요하다.호텔주방의 인적자원관리의 중요성은 음식의 조리

8) 안형기(2003),"호텔주방조직환경에 따른 임파워먼트가 직무만족,조직몰입 및 이직의도에 미치는 영

향",경주대학교 대학원 박사학위논문,pp.31-32.

9) 박성부(1998),"관광호텔의 노사관계에 관한 실증적 연구",경남대학교 대학원 박사학위논문,

pp.27-28.
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과정에서 고객의 욕구가 반영되어야 하기 때문이다.즉,주방종사원은 고

객과의 상호작용이라는 직접적인 만남이 어렵기 때문에 주방인적자원의

관리는 호텔종사원과 고객의 상호작용이나 서비스 만남에서 고객이 느끼

는 서비스 품질보다도 간접적이기는 하나 핵심적이라 할 수 있다.따라서

효율적인 주방종사원을 관리하기위해서는 호텔주방의 조직을 체계적으로

구성하여 관리할 필요가 있다.

이러한 조직구조에 대해서,Henderson10)은 조직도표를 통해 나타나는 조

직단위간의 관계나 상대적인 서열로 정의하였으며,Rousseau11)는 조직구조

란 지속적으로 상호작용하는 인간 활동 내에서 창조되며 또한 인간 활동

이 상호작용을 하게 하는 복잡한 통제매개체로 이해했다.즉,조직구조란

직무역할을 배분하고 직무활동을 통제ㆍ통합하기 위한 경영 매커니즘이며

조직구조를 조직목표 달성을 위한 조직구성요소들 사이의 지속적인 상호

관계 구조라고 할 수 있다.12)

한편,호텔주방환경은 호텔의 규모와 형태 및 메뉴의 성격에 따라 차이가

있으나 기본적인 구성은 유사한데,인적자원은 그 역할에 따라 Line(수직

지휘계통)과 Staff(수평보좌역할)로 나눌 수 있다.

국내호텔 주방조직은 [그림 2-1]과 같은데,가장 높은 직위에는 조리부

영업활동에 대한 전체적인 권한과 책임을 갖는 총주방장(executivechef)

이 있고 그 아래에 이를 보좌하는 부주방장(headsouschef),양식단위 영

업장을 관할하는 주방장(souschef)및 동양식 영업장(souschef)을 관할

하는 주방장를 각각 둘 수 있다.또한 각 단위 영업장을 중심으로 주방장

(headchef)과 부주방장(assistantheadchef)이 있으며,그 다음 직급에 따라

주임(section chef),요리사(cook),보조요리사(assistantcook)및 훈련생

(trainee)등이 있다.

10) J.C.Henderson,Pluggingintostrategicpartnerships:Thecriticalisconnection,Sloan

ManagementReview,30(3),1990,p.7-18.

11) D.M.Rousseau,Assessingorganizationalculture:Thecaseformultiplemethods,inSchneider,

B.(ed.),Organization climateand culture,San Francisco,California:Jossey-BassPublishers,

1990,pp.156-161.

12) 이인수(1996),"조직문화와 조직구조전략이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구",단국대학교 대

학원 박사학위논문,pp.28-29.
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또한 호텔주방은 요리의 생산 식자재의 구매,인력관리 및 메뉴개발 등

호텔요리상품과 주방운영에 관계되는 전반적인 업무를 효율적으로 수행하

기 위해 구성된 조직이다.특급호텔의 경우 주방조직의 직급 체계도는 호

텔의 규모와 형태,메뉴의 성격에 따라 차이가 있으나 기본적인 구성은 유

사하다.
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Executive Chef
Grand Chef

SousChef
Western kitchen

Divers western
Restaurants

Head Chef
Chef de partie

Assistant Head Chef
Commischef de partie

Supervisor
1Commis chef de partie

Section Chef
2Commis chef de partie

Cook
1 Commisde cuisin

Assistant Cook
2 Commisde cuisin

Trainee
Stagiaire

SousChef
Oriental kitchen

Korean, Japaneses,
Chinese Restaurant

Assistant Cook
2 Commisde cuisin

Trainee
Stagiaire

Cook Office

Chief Steward
Steward office

Steward section
In the Restaurant

Assistant Chef 
wteward

Steward

Stewardess

SousChef
Banquet kitchen

SousChef
Main kitchen

Production
Cold Kitchen

Butcher, Bakery
Staff Canteen

Section Chef
2Commis chef de partie

Cook
1 Commisde cuisin

Assistant Cook
2 Commisde cuisin

Trainee
Stagiaire

Head SousChef

Banquets

Cook
1 Commisde cuisin

Assistant Cook
2 Commisde cuisin

Trainee
Stagiaire

[그림 2-1]주방조직도

자료 :선행연구를 중심으로 연구자 정리
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직  책 역  할

Executive Chef 조리부 영업활동에 대한 전체적인 권한과 책임

Head Sous Chef 총주방장보좌 및 부재 시 업무 대행

Sous Chef 단위주방 관장 및 Section의 모든 업무 관리 감독

Head Chef 주방기능의 원활한 협조 및 운영, 주방의 총지휘자

Assistant Head Chef 주방장 대행업무, 기능적, 실무적 능력 구비

Section Chef 영업장 Section part관리, 생산관리, 직원관리, 교육

Cook Assistant Cook, Trainee업무지도 및 주요 요리 담당

Assistant Cook 주방청소, 조리를 위한 준비과정 담당

Trainee 주방의 기본업무를 습득하는 사원

Chief Steward 기물에 관한 관리책임, 인력관리 및 교육담당

Assistant Chief Steward Chief Steward 보좌, 용역인력 관리 감독

Steward, Stewardess 연회행사 banquet기물이동배치, dish washer담당

Cook Officious job 주방조직에 대한 조리 사무 업무 담당

또한 국내 특급호텔의 주방환경에 따른 조직의 직급체계 및 그들의 업

무역할을 보면 아래 <표 2-1>와 같다.

<표 2-1>국내 특급호텔 주방조직의 직급체계 및 역할

자료 :선행연구를 토대로 논자 재구성

2)호텔 주방의 직무

주방환경에 있어 인적자원을 효율적으로 관리하기 위해서는 조직구성원

개인에 초점을 두고 조직의 목표를 위해 스스로 노력하도록 할 뿐만 아니

라,과업,업무,성취 및 상호관련성 등의 관계를 새롭게 인식함으로써 집

단 및 조직의 수준에까지 개념을 확대하여 모든 수준간의 연결 관계를 파

악해야 한다.이를 위한 선결과제는 주방구성원 및 조직전체의 구조를 설

정하고 주방구성원의 직무를 분석하는 일이다.

이러한 조직 환경에 대하여 London13)은 자율성,갈등과 협력,사회적 관심,

13) M.London,Towardatheoryofcareermotivation,AcademyofmanagementReview8,1983,

pp.620-630.
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직  책 직  무 단 위 업 무

Sous Chef

메뉴관리

고객선호도 파악

메뉴관련 정보수집

메뉴개발

특별행사

Recipe 관리
Recipe 관리상의 이상 유무 파악

Recipe 작성

생산관리

Recipe에 의거한 정확한 생산

적정량 생산

적정재고 유지

원가관리

식자재 구입

원가 통제

기술교육

인력관리

적재적소 배치

작업 스케줄 관리

업장 간 지원

Head Chef 매출관리

목표관리

G.O.P의 정확한 이행

경쟁사대비 차별화 방안

신 메뉴 관리

구조,보상수준,성과에 따른 보상,성취동기,지위의 명확성,유연성과 혁

신,의사결정의 집권 화와 지위 등을 조직 환경의 구성요소로 들고 있다.

또한 Luthans14)는 조직구조,도전과 책임감,보상,온정과 지원,위험부담,

갈등과 견해 차이에 대한 관용도,구성원의 응집력과 조직과의 일체감 및

성과기준 등을 조직 환경의 요인으로 보았다.

생명보험사 대리점의 풍토연구를 위한 설문지(agency climate

questionnaire:ACQ)에서는 관리자의 지원,관리구조,종업원에 대한 관심,

대리점의 독립성,대리점내의 갈등 및 일반적인 만족도 등을 조직 환경의

형성요인으로 보았다.15)

따라서 효율적인 주방환경을 위해서는 체계적이고 합리적인 조직을 구

성해야 한다.현재 호텔주방환경의 직급체계에 따라 그들이 수행하고 있는

직무 및 단위업무는 <표 2-2>,<표2-3>과 같다.

<표 2-2>국내 특급호텔 주방환경의 직무 및 단위업무(1)

14)F.Luthans,OrganizationalBehavior,7thed.,New York:Mcgraw-Hill,1995,pp.157-163.

15)신승우(1994)."조직풍토가 조직의 효과성에 미치는 영향에 관한 실증적 연구",고려대학교 대학원

석사학위논문,pp.31-32.
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원가관리

식재료 포션제 실시

정확한 자재 예측

철저한 식재료 보관 관리

원가 및 비용의 적정관리

효율적인 에너지(가스, 전기)사용

위생관리

개인위생관리

식자재 보관 및 취급에 대한 위생관리

청결 및 정리정돈

안전관리

위험물 취급교육 및 화재예방교육

식자재 및 식재료 창고관리

시설관리

청결상태 수시체크

냉장, 냉동작동상태 체크

주기적 시설 및 구입계획 수립

Assistant 

Head Chef
주방관리

완성된 요리체크

부서간의 유기적인 협조유도

주방기기 및 기물관리

직원간의 원활한 업무관계유지

조리사의 근무 일정 및 형태관리

직  책 직  무 단 위 업 무

Assistant 

Cook

기초주방요리

야채류 업무지원

육수 제조

능력에 맞는 간단한 요리

기물 청결관리

주방실무지원

주방 정리정돈, 청결 및 환경보존

린넨류 반납 및 수령

냉장고 청결상태 및 온도점검

필요 식자재 및 소모품

Trainee 주방실무수습
주방업무 학습의뢰 및 수령

주방기기 사용법 학습

Chief Steward 주방기물관리

기물관리

기물구입

적정 재고유지

용역 인력관리

Steward/ 

Stewardess

Steward업무
기물 이동배치

pot wash 담당

Stewardess업무
각종 식기류 세척

기물관리(dish washer) 담당

Cook Officious 주방사무 지원
조리행정 및 기획

주방장 스케줄 관리

자료 :선행연구를 토대로 논자 재구성.

<표 2-3>국내 특급호텔 주방환경의 직무 및 단위업무(2)
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job
연도별, 섹션별, 행사기획 및 보고서 작성

동업계 정보수집

부서 간 업무협조 및 처리

Section Chef

업무감독 및 보고

업무관리 및 감독

영업 준비 및 마감

업무계획에 따른 사전업무 체크

업무결과 분석토의

업무진행사항 보고

조리사의 고충 및 불편사항 보고

현장교육훈련

상하간의 원활한 의사소통

OJT 교육실시

식자재 선입선출 및 원가의식 주지

동기부여방안 모임 주선

위생관리

주방관리

담당기기 및 기물유지관리

식재료 유지 감독

스프, 소스류 유지보관관리

저장냉장고의 가동여부 및 청결여부

Cook

주방실무

재료 식재료 파악 및 신청

기본 베이직 요리준비

연회파티에 필요한 식재료 준비

스프, hot & cold 채소준비

제반업무

주방 제한규정 사항수행

위생청결 유지

채소 및 과일관리

주문육류, 가금류, 생선 등의 선도유지

현장교육훈련
Assistant cook 요리 지도

지시사항 전달

자료 :선행연구를 토대로 논자 재구성.

제 2절 리더십 유형

1.리더십의 개념

리더십이란 용어는 조직사회에서 흔히 쓰이며 이는 다양한 의미 해석

이 가능하다.크게 리더십은 세 가지 관점으로 나뉘며 사회 정치적 관점,

경영 관리적 관점,행동과학적 관점으로 분류할 수 있다.16)

리더십은 경영의 운영관리에 있어 매우 중요한 부분을 차지한다.효과적

인 조직운영 지휘능력은 유능한 경영자가 되기 위한 핵심적 요소 중의 하

16) 이학종(1986),『기업문화와 조직개발』,법문사,p.18.
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나이며,핵심적인 경영활동을 성공적으로 수행한다는 것은 경영자가 유능

한 리더로써의 역할을 감당한다는 중요한 의미를 내포 한다.17)

Davis18)는 리더를 형성하는 것은 리더를 따르는 조직구성원이 가진 자

발성이며 조직원은 자신이 성취하고자 하는 욕망과 욕구를 제공해 주는

믿을 만한 사람을 따르는 경향이 있다고 하였다.나아가 경영자는 조직의

내,외적으로 속하여 있는 인적 자원을 통하여 자신의 목표를 수행하는 사

람이다.그러므로 조직의 성과는 경영자가 발휘하는 리더십의 질과 매우

밀접한 관련이 있다.경영자는 조직 구성원들이 자발적으로 열심히 일하도

록 고무하고 유도하며 지원해야만 한다.따라서 조직의 목적을 효과적으로

성취하려면 조직을 구성하고 있는 개인과 집단의 협력이 무엇보다도 중요

하며,여기에는 그들과 직접적으로 상호작용하는 리더의 역할 없이는 실현

될 수 없는 것이다.

이병진19)은 리더십에 대한 기본적 이해의 출발은 조직의 다양한 리더십

개념 속에 공통으로 내포하고 있는 본질의 이해가 우선되어야 한다고 주

장하였으며,리더십에 대한 다양한 학자들의 관점을 몇 가지 차원에서 정

리하였다.

첫째,리더십은 구성원들의 행동지시와 조정을 바탕으로 지도자의 행동

에 초점을 두고 있으며 조직의 목표 성취를 위한 지도자의 행동 또는 일

련의 과정으로 보는 관점으로써 조직의 방향,목적 등을 구성원들에게 바

르게 제시하여 목표 성취를 위해 조직의 모든 역량을 발휘하게 하는 관점

이다.

둘째,지도자가 기대하는 행동을 조직 구성원들에게 유도하는 과정에 초

점을 두고 있으며 조직의 구성원들이 자신들이 맡은 과업을 달성하도록

유도하는 지도자의 일련의 과정으로 보는 관점이다.

셋째,조직의 목표달성을 위해 리더가 개인과 집단에게 행사하는 영향력

17)신철우(1987),“기업문화가 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구”,중앙대학교 대학원 박사학

위 논문,p.15.

18)S.M.Davis,ManagementCorporateCulture,CambridgeMass:BallingerPublishingCo,

1984,p.2.

19)이병진(2003),“JSP를 이용한 군 내에서의 개인자력관리 시스템 설계 및 구현”,경남대학교 산업

대학원 석사학위논문,pp.35-39.
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학자 리더십의 정의

Webster사전
어떤 과정에서 있어 인내하고 방향을 제시함,하나의 통로

(Channel)로서의 역할을 수행함

하용규(2003)

한 사람이 특정의 집단이나 조직의 목표달성을 위해 조직 구성

원들에게 비전과 방향을 제시함으로써 구성원들의 자발적인 몰

입을 유도하여 집단이나 조직의 성과를 창출하고 조직목표를

달성하고자 이끌어가는 과정이나 영향력을 주는 과정

석기현(2003)
한 사람이 집단이나 조직의 목표를 달성하기 위하여 집단 구성

원에게 영향을 미치는 과정

차현수(2004)

조직의 성과달성을 위해 조직 구성원들의 활동에 영향력을 행

사함으로써 구성원들이 자발적으로 조직 성과달성에 참여하도

록 유도하고 자극을 불어넣어 주는 힘

강종천(2004)

한 조직 집단 안에서 두 사람 이상이 상호작용하는 과정에서

나타나는 것이며 리더가 조직 구성원에 대하여 의도적으로 영

향력을 행사하려는 과정

에 초점을 둔 관점으로써 상황에 따른 적합한 지도자의 영향력을 보는 관

점이다.넷째,비전제시,가치 내면화,조직문화 창달,능동적인 구성원들의

노력,권한위임 그리고 조직을 위한 헌신 등에 초점을 둔 관점이다.

또한,Wallach20)에 따르면 리더십의 개념은 집단 혹은 조직 내에서 조직

의 활동과 상호관계를 안내하고 과업의 세분화에 따라 이를 구조화하고

의도적인 영향력을 다른 사람에게 행사하는 일련의 과정을 내포하며,리더

와 추종자,상황변수,목표,영향력 등의 용어가 공통적으로 사용된다.

따라서 본 연구에서는 선행연구에서 나타난 다양한 정의를 바탕으로 리

더십을 다양한 조직의 상황 속에서 조직이 추구하는 조직목표를 효과적으

로 이룰 수 있도록 리더가 조직 구성원들에게 영향력을 행사하는 일련의

과정이라고 정의한다.

<표 2-4>는 리더십에 대한 대표적인 학자들의 다양한 정의를 나타낸

것이다.

<표 2-4>리더십의 정의

20) E.J.Wallach,IndividualsandOrganization:TheCultureMatch,TrainingandDevelopment

Journal,1983,pp.29-36.
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윤대균(2004)
집단이나 조직의 목적달성을 위해 리더가 주어진 상황에서 개

인이나 집단의 행동에 영향을 미치는 과정

한기수(2006)

공동목표를 달성하기 위하여 리더가 구성원들에게 영향을 미치

는 과정이고,조직목표를 달성하기 위한 조직구성원의 자발적인

헌신을 얻어 내는 영향력

김길주(2009)

조직에서 합법적 권한을 가진 리더가 조직의 비전과 목표를 효

율적으로 달성하고 조직구성원의 욕구들을 조정하며 조직을 효

율적으로 운영하기 위하여 집단구성원들에게 의도적으로 영향

력을 행사하는 과정

이유성(2009)

조직의 목표를 효과적으로 달성하기 위하여 구성원으로 하여금

목표 수행에 자발적으로 공헌할 수 있도록 유도 및 조정하는

리더의 행동

주)선행 연구를 바탕으로 논자 재정리

2.리더십의 필요성

리더십에 대하여 체계적인 접근이 이루어진 20세기 이후 리더십 연구의

초기 이론들은 특성론적 접근법,행동론적 접근법,상황론적 접근법 등이

다.그러나 1980년대 이후 급변하는 기업 환경에 대응하면서 지속적으로 성

장하고자 하는 요구를 반영하여 변혁적 리더십,카리스마 리더십,전략적 리

더십,감성 리더십 등이 등장하였으며,최근에는 서번트 리더십에 대한 논의

가 활발히 진행되고 있다.

새로운 리더십 이론들은 신뢰,학습,변화와 혁신 등을 주요 주제로 다

루고 있는데,특히 Bass21)에 의하면 변혁적 리더십 요소 중 지적 자극은

부하들이 상상력을 발휘하도록 만들고 부하들이 가지고 있는 사고나 견해

를 일반화시킬 수 있도록 고무시킨다고 주장하면서 리더의 학습과 관련된

역할의 중요성을 강조하고 있다.또한 이관웅22)은 서번트 리더는 구성원들

이 자신의 일에서 성공하고 성장할 수 있도록 지원과 코칭을 강화하는 행

동을 보인다고 하였다.이러한 지원과 코칭에는 학습 활동이 반영된다.따

21) B.M.Bass.DevelopingTransformationalLeadershipandbeyond.Journalof

European IndustrialTraining(14),1990,pp.21-27.

22) 이관웅(2006),『신뢰와 서번트 리더십』,서울:엘테크,p.45.
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라서 변혁적 리더십과 서번트 리더십은 리더의 역할과 역량에 반영되어야

할 학습 관련 리더십이라 할 수 있다.

한편,인적자원개발 담당 조직은 다른 업무를 담당하는 조직들과 마찬가

지로 일반 경영활동을 수행한다.또한 기업이나 기관 전체의 학습을 주도

하는 조직이므로 학습 관련 리더십이 적절하게 발휘되어야 하는 특성을

가지고 있다.

따라서 본 연구에서는 학습관련 리더십의 특성을 가진 변혁적 리더십과

서번트 리더십을 연구 대상으로 하고자 한다.

3.리더십 유형의 하위요인

1)변혁적 리더십

변혁적 리더십은 Burns23)에 의해 처음 제시되었으며,Bass24)가 그의 연

구를 통해 조직 상황에 따른 구체화를 제기 함으로써 널리 알려지게 되었

다.Bass에 의하면 변혁적 리더십은 “추종자들이 개인적 이해관계를 초월

하여 고차원 욕구를 갖도록 함으로써 가치 있는 결과를 산출하도록 동기

부여 시키는 과정”이라고 정의 하였으며 이를 카리스마,개별적 배려,지

적자극으로 세부 분류하였다.

또한 Bass는 다음과 같은 세 가지 방법을 통해 변혁적 리더가 기대이상

의 성과를 달성 할 수 있다고 제시하였다.첫째,변혁적 리더는 추종자들

에게 예상되는 결과의 중요성 인식을 고찰시켜주고 둘째,집단의 목표를

위하여 추종자들의 개인적 이익을 초월할 수 있도록 유도하며 셋째,추종

자들의 욕구 수준을 변형시킨다는 것이다.

한편,변혁적 리더는 또한 추종자의 이직 의도나 조직몰입과도 유의적인

관계를 갖는다.집단구성원들은 호위적인 태도를 보이는 리더에 대해서는

23)J.M.Burns,Leadership.NewYork:Harper&Row,1978,pp.143-146.

24)B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.
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매우 긍정적인 태도로 맡겨진 업무에 임하며 리더가 추구하는 바에 적극

적으로 따르는 성향을 보인다.즉,변혁적 리더십 발휘는 구성원들의 집단

이탈 율을 감소시키며 집단에 대한 긍정적인 기대감과 응집력을 높여준다.

또한 변혁적 리더십은 추종자들의 자아실현 욕구를 높여주고 자신감을 높

여주는 매우 이상적인 리더십의 형태라고 할 수 있다.

그러나 변혁적 리더십은 거래적 리더십에 대한 비판에서 출발하고 있는

데,이는 지나치게 리더와 추종자간의 관계를 거래관계에 초점을 두고 있

으며,거래적 리더십은 추종자의 저 차원적 욕구인 생리적 욕구나 안전욕

구 등의 충족에 따른 결과만을 고려하고 있고 이러한 리더십 형태는 오늘

날의 기업들이 추구하는 이익의 극대화에 부합하지 못하기 때문이다.

이에 시대의 환경변화에 맞는 새로운 형태의 리더십을 통해 추종자의 고

차원적인 욕구 즉,자아실현이나 존경욕구와 같은 성장욕구를 불러일으키

고 추종자들의 혁신적 변화를 촉진시키고자 하는 리더십이 바로 변혁적 리

더십인 것이다.

변혁적 리더십이라는 용어는 Downton25)이 거래적-변혁적 리더십에 대한

연구에서 처음 사용되었으며, Downton의 연구를 확대하여 연구한

Burns(1978)에 의해서 체계화되어 리더십의 일반적 개념으로 사용되기 시

작하였다.그 후 Bradford & Cohen26),Bennis& Nanus27),Tichy &

DeVanna28)등과 같은 학자들에 의해서 변혁적 리더십은 많은 발전을 이

루어 왔다.29)

일반적으로 학자들에 의해 정의 되고 있는 변혁적 리더에 대한 대표적

인 정의들은 아래의 <표 2-5>과 같다.

25)J.W.Downton,ManagementCorporateCulture,CambridgeMass:BallingerPublishingCo,

1973,p.2.

26)J.M.Bradford& Cohen,G.E.,Superleadership:Leadingotherstoleadthemselves.New

York:McGraw-Hill,1984),pp.223-227.

27)F.H.Bennis& S.D.Nanus,Innerleadership:Creatingproductivethoughtpatterns,The

Executive,5,1985,pp.87-95.

28)J.M.Tichy& Y.S.DeVanna,Improvingproductivitythroughself-leadership.National

ProductivityReview.2(2),1986,pp.282-297.

29)권오열(2007)."태권도장 관장의 변혁적 리더십이 사범의 자기리더십과 조직공정성 및 조직성과

에 미치는 영향".경기대 대학원 박사학위 논문,pp.35-37.
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<표 2-5>변혁적 리더의 정의

학자 변혁적 리더

Burns(1978)
추종자들의 흥미를 진작시키거나 확대시키고 집단 내 목표나 사명감을

받아들이고 진작하게 하여 이기주의를 초월한 집단 이익을 추구 하는 자

Bass(1985)

추종자들에게 영감을 심어주거나 추종자 개개인의 성취 욕구를 고취

시켜주며,문제해결에 대한 새로운 방법을 제시하고 개인적 노력을

고양시키는 자

Tichy&

Devanna(1986)

변화의 필요성을 정의하고 새로운 비전을 창출하며,그 비전에 몰입

하도록 동기를 부여하여 궁극적으로 조직을 변환시키는 자

Bradford&

Cohen(1984)

과정을 변화시키고 행동을 고취시키며,문제해결의 방법을 제시하고

감정을 자극하는 자

Bennis&

Nanus(1985)

리더가 조직의 목적을 달성하기 위하여 부하에게 보상을 하기보다는

부하를 변화시키고,스스로를 자극하도록 동기부여 하는 것

윤순희(2005)
구성원의 자발성을 최대한으로 신장시키고 조직의 발전을 위해 자신

의 능력을 최대한 발휘하도록 조장하는 활동

손경애(2008)

명확한 비전과 철학을 제시함으로써 조직구성원들에게 존경과 신뢰를 받

으며,조직목표에 헌신하도록 구성원들을 동기부여하고,그들의 신념과

가치관을 새로운 시각과 사고방식으로 변화시켜 구성원 개개인의 잠재능

력을 극대화하도록 세심한 관심과 지원을 제공하는 리더의 행동 특성

김길주(2009)

리더 자신의 자기 확신감에 찬 태도와 행동 그리고 가치관으로 부하

들에게 역할모델로서 모범을 보이며,기대 이상의 성과를 도출해 내

는 과정으로 부하들에게 장래의 비전 공유를 통해 업무의 몰 입도를

높여 부하가 원래 생각했던 기대 이상의 성과를 달성할 수 있도록

동기부여 시키는 것

송민열(2009)

리더 자신이 가지고 있는 카리스마적인 특성과 구성원 개개인에 대한

개별적인 배려,그리고 구성원에 대한 끊임없는 지적자극과 격려를 통

해서 구성원들의 의식과 가치관,태도의 혁신을 추구하는 리더십

주):선행 연구를 바탕으로 논자 재정리

2)변혁적 리더십의 하위요인

Bass30)는 변혁적 리더십이 하위 행동특성을 이상적영향력,영감적동기부

여,개별적 배려,지적자극 등 4가지로 제시하였다 그 내용을 살펴보면 다

음과 같다.

30)B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.
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(1)이상적 영향력

이상적영향력은 카리스마라고도 정의되며 부하에 대한 존경과 신뢰를

바탕으로 부하에게 사명감과 비전을 제시한다.카리스마적 리더가 가지는

특성으로는 권력에 대한 강한 욕구,자신감,자신에 대한 믿음 등을 가리

키며 이를 기초로 리더는 부하에게 영향력을 행사하려는 강한 동기를 갖

게 되고 부하들은 리더의 판단을 신뢰한다.

카리스마적 리더가 가져야 할 행동양식은 유능함과 업무에 대한 높은

성공률,비효율적 업무를 수행하는 부하에게 관념적 용어를 통해 역할을

명백하게 줌으로서 의미 있는 일을 수행하고 있음을 인지 시켜준다.또한

조직의 미래에 대한 확실한 비전을 제시해주고 부하로 하여금 조직사명에

몰입하는 것이 얼마나 중요한가를 지시한다.이러한 리더의 행동에 대해

부하는 긍정적인 태도를 가지게 되며 그의 행동을 모방 혹은 동경하여 동

일시하려는 특성을 드러낸다.

Lawler31)는 성공적인 리더십은 비전,의사소통,상징,카리스마와 같은

중요한 요소를 내포하고 있으며 카리스마적 리더는 자신감을 가지고 영향

력을 행사하며 의사소통에 원활하고 명확한 목표제시를 통해 성공한 사람

이라는 인상을 심어준다고 하였다.

Cowherd& Levine32)은 리더가 위와 같은 특성과 행동을 보여준다 하

더라도 부하들이 이를 지각하지 않는다면 그 리더는 카리스마적 리더라고

말할 수 없음을 지적하였다.즉,카리스마적 리더로서의 행동을 보인다 할

지라도 위기상황에서 이를 해결할 수 없다면 그 리더는 카리스마적 리더

로 지각되지 않는다는 것이다.

한편,Bass33)는 카리스마를 변혁적 리더십의 한 구성요소로서 카리스마

자체로는 조직의 변혁과정을 설명하는데 불충분함으로 카리스마를 변혁적

리더십의 하나의 구성요소로 간주하였다.또한 카리스마를 영감적 리더십

31) E.E.Lawler& J.G.Rhode,Informationandcontrolinorganization.PacificPalisades,CA:

Goodyear,1982,pp.254-267

32) D.M.Cowherd&D.1Levine,Productivityandpayequitybetweenlow-levelemployeesand

topmanagement:Aninvestigationofdistributivejusticetheory.AdministrativeScience

Querterly37,1992,pp.302-320.

33) B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.
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이라고 정의하면서 이는 리더의 감정적 호소력,원활한 의사소통 능력,설

득력의 소유 등의 통해 부하들에게 정감적으로 다가가 영감적 동기유발

촉진을 한다고 주장하였다.

(2)영감적 동기부여

영감적동기부여는 감화이라고도 하며 집단의 목표달성을 위해 리더가

추종자의 정서적 측면에 호소를 하거나 상징적인 행동을 통해 추종자의

협력을 추구하고자 할 때 나타나는 요인이라 할 수 있다.이와 같은 특성

을 가진 리더는 추종자들에게 가지고 있는 높은 기대감을 표시하여 구성

원들이 조직의 공통된 비전을 실현하는데 헌신할 수 있도록 동기유발을

하고 의욕을 끊임없이 고무시키는 리더의 형태이다.

(3)개별적 배려

변혁적 리더는 코치 또는 멘토로서의 역할을 함으로써 구성원 개개인의

성장,성취 욕구에 특별한 관심을 기울이며,욕구나 욕망의 개인적 차이를

인정하고 받아들인다.구성원을 단순히 종업원으로 보기보다는 한 사람의

완전한 인격체로 간주하며,그들의 의견을 경청한다.

Bass는 개별적 배려에 대하여 이는 비공식적이며 호의를 바탕으로 추종

자를 대하는 등의 개인의 자기 이미지와 정보에 대한 욕구,개인의 특성과

특별한 욕구의 충족 등을 통하여 변혁적 과정을 촉진시키는 특징을 가진

다고 기술 하였다.따라서 변혁적 리더는 능동적이며 창의적,혁신적이고

금전적 사상을 취하는 경향을 포함하고 있다.그리고 변혁적 리더는 새로

운 방법과 변화를 모색하는데 적극적이며 높은 위험에도 불구하고 기회를

최대한 이용하려는 경향이 강하다.더 나아가 혁신적인 정책을 입안하는

리더들은 조직과 함께 이상실현을 하기위해 공동의 노력을 기울이며 부하

들에게 아이디어에 대한 적극적 지원을 아끼지 않는다.

(4)지적 자극

지적자극은 리더가 새로운 아이디어를 유입함으로써 부하에게 새로운
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도전 감을 느끼게 하고 리더와 조직 및 부하 자신에 대한 가치관,신념,

기대 등에 의문을 가지게 한다.또한 자기 자신을 개발하고 새로운 시각의

사고방식을 가지도록 자극하는 것을 말하며 부하에게 더 많은 노력을 하

도록 고무시키는 것을 의미한다.

Bass34)는 지적자극이 부하의 즉각적인 행동변화나 자극보다는 오히려

문제인식과 문제해결,상상력,그리고 신념과 가치관을 변화시킨다고 하였

다.따라서 지적자극을 활용하는 리더는 부하들에게 기존의 문제와 이슈를

새로운 방법으로 바라보게 할 수 있다.당면한 문제에 대해 개념화하고 이

해하는 능력을 증대시키고 예전에는 전혀 의심치 않고 받아들이던 사항에

대해서도 다시 한 번 고려하게 된다.

Bass& Avolio35)은 변혁적 리더는 이전의 개념과 비교할 수 없는 새로

운 아이디어를 도입함으로써 기존의 믿음과 가치에 영향을 줄 수 있고 가

치와 신념을 변화시킬 뿐만 아니라 만족스러운 상징적 해결과 동기부여를

제공한다고 하였다.이러한 지적자극이 정서적자극과 결합될 경우 더욱 큰

영향을 미치며 지적자극은 의식의 상승,의식의 개혁,사상 전환까지 도모

할 수 있다.

3)서번트 리더십의 개념 및 하위요인

Greenleaf36)은 헤르만 헤세의 소설인「동방으로의 여행」(TheJourney

totheEast)에 등장하는 여행단의 하인 Leo로부터 아이디어를 얻어서 서

번트 리더십을 고안하게 되었다.Leo는 순례단의 서번트로서 그 자선단체

의 최고 책임자의 역할을 감당하며 순례자들의 욕구를 채워주기 위해 부

단한 노력을 하고 격려를 아끼지 않은 리더였음이 밝혀지면서 리더의 서

비스 정신을 깨닫게 된다는 내용에서 착안한 것이다.37)

34) B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.

35) B.B.Mass&B.J.Avolio,ManualforthemultifulfatorleadershipquestiPaloAlto.CA:

ConsultingPsychologistsPress,1990,pp.52-61

36) Robert K. Greenleaf, Servant Leadership. Jossey-Bass. CA, 1977, pp.58-64.

37) 최남례(2005),"유아 서번트리더십 교육프로그램 개발 연구",숙명여자대학교 대학원 박사학위논

문,p.15.
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다시 말해,서번트 리더십은 타인을 위한 봉사에 추점을 두며,커뮤니티

와 내외부 고객을 우선으로 여기고 그들의 기대와 욕구를 만족시키기 위

해 헌신하는 리더십 형태이다.38)

Setley39)는 서번트 리더십은 인간의 존엄성과 가치를 존중해 주는 믿음

을 바탕으로 이루어지며 리더의 권위는 추종자들로부터 평가되며 민주적

인 원칙에 입각한 리더십이라고 설명하였다.또한 김창호40)는 그의 연구를

통하여 서번트 리더십은 부하와 팀의 성장을 헌신적인 태도로 도우며 팀

워크와 공동체를 형성하는 리더십으로써 구성원들이 공동의 목표를 성취

하는데 정신적,육체적으로 최적의 환경을 조성하는 리더십이라고 정의하

였다.

성공적인 서번트 리더십을 위해 리더는 먼저 섬기는 과정을 인지해야하

며,섬김을 통하여 구성원의 욕구를 확인하고 필요를 채울 수 있도록 돕는

것이 주요한 요소가 되어야 한다고 주장하였다.41)

주요학자들의 서번트 리더십에 대한 정의를 종합해보면 서번트 리더십

이란 한 조직의 방향과 목표가 설정되면 인간존중을 바탕으로 조직구성원

들이 업무를 수행할 수 있도록 자신의 잠재력을 최대한 발휘하는 것으로

조직구성원들이 공동의 목표를 수행하도록 도움을 주는 리더십이라고 정

의할 수 있다.

Setley42)는 Greenberg43)의 이론을 바탕으로 서번트 리더십의 하위 행

동특징으로 경청,공감,치유,설득,인지,통찰,비전제시,청지기 의식,구

성원의 성장,공동체 형성의 10가지 요인을 제시하였다.

38) J.Greenberg,OrganizationaljusticeYesterday,today,andtomorrow.JournalofManagement16,

1990,pp.399-432.

39) D.M.Setley,Astudyoftherelationshipsbetweenleader-memberexchangeandsubordinate

goalcommitmentasmoderatedbyvariouslealeadershipstyles.D.B.A.,NovaSoutheastern

University;AAT3180663,2005

40) 김창호·이영석·김평수(2005),“간경비 관리자의 리더십 유형이 경비원의 직무만족 및 조직몰입에

미치는 영향”,『한국 경호 경비 학회지』10(1),pp.53-77.

41) 최남례,전게논문,페이지

42) D.M.Setley,op.cit.페이지

43) J.Greenberg,op.cit.페이지
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(1)경청

경청은 서번트 리더의 가장 기본이 되는 자질이다.경청으로 통하여 구

성원들 개인의 요구를 파악하여 조직의 방향을 효과적으로 결정할 수 있

게 된다.또한 경청은 부하에 대한 존중과 수용적인 태도로서 리더는 적극

적인 경청을 통해 부하가 바라는 욕구를 명확히 인지할 수 있다고 하였

다.44)

(2)공감

공감은 다른 사람이 처한 상황에 보다 부합하는 정서적 상태를 의미 한

다.상대에 대한 부정적인 표현을 하더라도 상대를 한 인간으로 존중하고

인정해야 한다고 주장하였으며 공감은 고유된 정서로서 모든 조직 관계에

서 가장 중요한 요인이 된다고 하였다.

(3)치유

치유는 업무수행과정에서 발생하는 경쟁이나 스트레스 등으로 부터의

건강의 악화,감정적인 아픔,좌절감 등이 치유될 수 있도록 돕는 것을 말

하며 이는 공동체 안에서 서로 존중하고 배려함으로서 이루어 질 수 있다

고 설명하고 있다.

(4)설득

설득은 상대방의 동의를 구하는 것으로서 이는 이상적인 성과를 이룰

수 있게 하며 상대방이 자율적인 의지로 결정했다는 확신을 통해 바르게

추진되고 전체 구성원의 합의 과정에서 큰 영향력을 발휘하게 된다고 하

였다.

(5)인지

인지는 다른 사람보다 더 많은 것을 깨닫는 것을 의미하며,자기 자신에

대한 분명한 인식을 통하여 다른 사람을 섬기는 것을 말한다.

44) D.E.Bowen,Gilliland,S.W.& R.Folger,HRM andservicefairness:Howbeingfairwith

employeesspillsovertocustomer.OrganizationalDynamics,winter,1999,pp.7-23.
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(6)통찰

통찰이란 과거의 경험을 바탕으로 직관을 가지고 현재의 결과를 예측하

는 능력을 말한다.이러한 직관과 통찰력은 비전제시에 매우 중요한 역할

을 함으로 리더에게 요구되는 사항이기도 한다.

(7)비전제시

비전제시로서 서번트 리더는 미래에 대한 방향을 설정해 주고 구성원

성장에 집중하도록 하며 조직 내의 비전을 분명한 목표와 연결시켜 제시

할 수 있어야 한다.

(8)청지기 의식

청지기 의식은 개인보다 다른 사람의 욕구를 우선시 하는 것으로서 의

사결정에 있어 상대를 존중하는 태도를 일컫는다.예를 들어 의사결정에

있어서 그 결과가 구성원에게 미치는 영향에 대해 고려하는 것 등을 말

할 수 있다.

(9)구성원 성장

구성원의 성장으로서 서번트 리더는 구성원들에게 그들이 자신의 잠재

력을 발휘할 수 있도록 기회마련과 학습의 기회는 제공해 주는 것이다.조

직구성은의 성장을 통하여 만족을 할 수 있다고 설명하고 있다.

(10)공동체 형성

공동체 형성으로서 공동체란 구성원들에게 주어진 직무와 직무가 가지

는 의미를 알고 공유하는 역동적인 시스템을 말한다.서번트 리더는 공동

체 형성을 위해 구성원 활발한 의사소통을 장려하고 강한 공동체 의식을

갖도록 노력해야 한다.
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4.리더십 유형의 측정모델

1)변혁적 리더십의 측정모델

변혁적 리더십이론은 Burns45)가 리더십 과정을 관료적 권한 체계,거래

적 리더십과 변혁적 리더십 등으로 구별하면서 처음으로 제기되기 시작하

였는데46),변혁적 리더십은 부하들이 집단이나 조직의 목표성취와 이익을

위하여 개인적인 이해관계를 초월하여 그들의 욕구수준을 높이고 기대이

상의 성과달성을 할 수 있도록 리더가 바른 비전을 제시하고 적극적인 동

기부여를 시키는 과정이라 할 수 있다.47)

Cherrington48)은 변혁적 리더십의 논의를 부하들의 태도나 가치관에 관

한 것으로 볼 수 있다고 주장하였다.다시 말해 변혁적 리더십은 구성원들

의 태도나 공유 가치를 변화시킴으로서 조직의 목표와 전략을 위해 구성

원들의 몰입을 구축 하는데 그 초점을 맞추고 있다.더 나아가 권한위임을

통해 구성원들에게 높은 책임감을 전가하고 창의력 증대를 할 수 있도록

지원하는 리더십이다.

Amburgey49)는 비유형적인 측면에 초점을 두어 연구한 결과 비전의 제

시,공유가치 등은 집단의 변화와 혁신을모하기 위한 요소가 될 수 있다고

발표하였다.

2)서번트 리더십의 측정모델

서번트 리더십 연구는 1990년대 들어 활성화되기 시작했다.국내의 조사

에 의하면 ‘일하기 좋은 100대 기업’가운데 절반에 가까운 기업이 사람을

중시하는 서번트 리더십에 기초한 리더십을 적용하고 있으며 이러한 리더

45) J.M.Burns,op.cit.,pp.143-146.

46) 백기복(2000),"이슈 리더쉽:디지털 시대의 새로운 패러다임",『산업경영 연구』(7),pp.25-38.

47) B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.

48) D.J.Cherrington,OrganizationalBehavior,ADivisionofSimon&SchusterInc,

Massachusetts,1989,pp.149-153.

49) W.O.D.Amburgey,Ananalysisoftherelationshipbetweenjobsatisfaction,organizational

culture,andperceivedleadershipcharacteristics.Dissertation,Ed.D.,UniversityofCentral

Florida,177pages:AAT3188100.,2005
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십을 통해 구성원들로부터 신뢰를 얻고 성장해 나간다는 효과적 결과의

발표 후에 연구자들의 관심을 받기 시작하였으며 윤리성에 초점을 둔다는

특징을 바탕으로 교육학 분야에서는 그 효과성 검증이 이루어졌다.

Luthans50)는 41개 조직 828명을 대상으로 서번트 리더십과 구성원의 직

무만족과의 관계를 분석한 결과 긍정적인 상관관계를 입증하였으며,이재

연51)이 조직 내 리더에 대한 신뢰에 대한 연구를 통해 서번트 리더십과

신뢰성 간의 관련성을 규명한 결과 서번트 리더십은 신뢰와 매우 높은 관

련성을 나타낸다는 결과를 제시하여 추가적 연구의 필요성을 제시하였다.

또한 윤대균52)은 호텔조직에서의 서번트 리더십이 종사원의 태도에 미

치는 영향에 관한 연구 결과에서 서번트 리더십은 리더에 대한 만족에 긍

정적인 영향을 미친다고 규명하였고 상사의 서번트 리더십은 부하들의 추

가적인 노력에도 효과적으로 반영됨을 나타냈다.

차현수53)는 현장 관리자의 서비스 리더십 특성이 종사자의 직무 태도와

서비스 성과에 미치는 영향을 보고한 결과 서번트 리더십이 여성 종사원

의 조직몰입에 유용한 역할을 함을 보고 하였으며,최영래54)는 학교운동부

코치의 리더십 유형이 신뢰와 지도 효율성에 미치는 영향에 관한 연구에

서 코치의 서번트 리더십은 지도 효율성에 긍정적인 영향을 미친다는 결

과를 발표하였다.서번트 리더십의 하위차원에 대한 기존의 선행연구들을

정리하면 <표 2-6>과 같다.

50) F.Luthans,OrganizationalBehavior,McGraw-Hill,NY,1999,pp.177-178.

51) 이재연(2003),"변혁적 리더십이 구성원의 임파워먼트와 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구",

경희대학교 대학원 석사학위 논문,pp.101-102.

52) 윤대균(2005),"호텔조직에서의 서번트 리더십이 종사원의 태도에 미치는 영향",대구대학교 대

학원 박사 학위논문,pp.5-94.

53) 차현수(2005),"현장 관리자의 서비스 리더십 특성이 종사자의 직무 태도와 서비스성과에 미치는

영향",경기대학교 서비스경영대학원 박사학위논문,pp.3-86.

54) 최영래(2006),"학교 운동부 코치의 리더십 유형이 신뢰와 지도효율성에 미치는 영향",연세대학

교 대학원 박사학위 논문,pp.2-94.
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<표 2-6>서번트 리더십의 하위차원에 대한 측정모델

학자 서번트 리더십의 하위차원

Spears(1995)
경청,공감,치유,설득,인지,통찰,비전의 제시,청지기 의

식,구성원의 성장,공동체 형성 등 10차원으로 구분

Sims(1997)

솔직한 대화,상대의 입장을 이해,공유 비전의 촉진,타인

의 필요를 위한 노력,성장,공동체 형성과 협동 장려 등의

7개 차원으로 구분

Boyer(1999)

질문과 이해,이해와 존중,격려와 보살핌 즉 편안함,도덕

성,권한위임과 학습조장,관계와 공동체의 형성,신뢰 등의

7개 차원으로 구분

Laub(1999)

사람에 대한 존중,성장,도덕성,공동체 형성,리더십 발휘,

리더십 공유 등 6가지 차원으로 구성된 사전적 모형을 제시

했지만,실증분석에서는 단일차원으로 제 변수와의 관계분

석에 활용

황인경(2001)

Spears(1995)가 제시한 서번트 리더십의 10가지 차원 중심

으로 공감대 형성,인지,통합,비전의 제시,청지기 의식,

구성원의 성장,공동체 형성 등의 7개 차원으로 구분

Herbert(2003)

Patterson(2003)의 모델을 기초로 하여 아가페,겸손,이타

심,비전,신뢰,서비스,임파워먼트 등 7가지 차원으로 구성

된 모형을 제시하였지만,실증분석에서는 단일차원으로 제

변수와의 관계분석에 활용

주):선행 연구를 바탕으로 논자 재정리
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제 3절 조직 유효성

1.조직유효성의 개념

조직유효성이란 조직의 성과를 평가하는 기준55)인데,조직의 목표를 바

라보는 시각이 다양하고 조직이라는 사회 구성체의 특성상 조직유효성의

개념을 한 마디로 정의하기는 어렵다.이러한 조직유효성은 유사 개념의

능률성(efficiency)이나 생산성(productivity)에 비해 비교적 최근에 등장한

개념으로써 학자들의 견해는 매우 다양하게 전개되어 왔다.

조직유효성에 대하여,Price56)는 목표달성 정도,Seashore& Yuchtma

n57)은 희소가치가 있는 자원을 획득하기 위해 환경을 개척해 나가는 조직

의 능력으로 보았다.그리고 Mott58)는 조직유효성이란 ‘조직의 권력중심을

활동,생산,적응에 동원시키는 조직의 능력’이라고 정의하였다.또한

Pfeffer& Salancick59)은 조직유효성을 조직의 존속을 위해 다수의 이해관

계자 집단에 결합되는 욕구를 충족시켜 줄 수 있는 조직의 능력으로 정의

하면서 사회적 공헌도가 조직유효성의 기준이 된다고 하였다.

이와 같이 조직유효성의 개념에 관한 여러 학자들의 다양한 정의들 속

에서 기본적으로 내포하고 있는 성격을 다음과 같이 세 가지로 정리할 수

있다.첫째,조직유효성은 관념의 표현인 개념이기보다는 구성개념의 성격

이 강하다 즉 구성개념은 객관적인 현실성을 갖는 관념이기보다는 사람들

의 두뇌 속에 있는 추상적 생각으로써 이는 개념의 경계를 정하기가 어렵

다.결국 총체적인 의미의 표현이 어렵다는 것이다60).둘째,조직유효성은

55) 도윤경(2001),"조직유효성 결정요인으로서의 조직공정성과 조직문화.개인특성 및 상사에 대한

신뢰의 관계 연구",배제대학교 대학원 박사학위논문,p.27.

56) L.J,Price,OrganizationalEffectiveness:A InventoryofPropositions.Homewoodlll:Irwin.

Psychology,80(2),1968,pp.239-252.

57) J.Walton,StrategicHuman Resource Development.Eaglewood Cliffs,N.J.:Financial

Times-PrenticeHall,1999,pp.105-111.

58) P.E.Mott,Thecharacteristicsofeffectiveorganizations.NewYork:Harper&Row,1972,

pp.189-194.

59) J.Pfeffer& G.R,Salancik,TheExtensionalControlofOrganizations,NewYorkHarper&

Row,1978,pp.147-149.

60) 정효현(2002)."갈등 유형과 조직유효성간상관성에 관한연구",『국방대학교교수논총』25,pp.347-382
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다차원적인 면을 가지는 바 이는 조직관과 깊은 관계가 있다.그런데 조직

의 다양한 활동영역과 조직관의 다양성을 고려해 볼 때 전체 조직에 걸친

보편적인 조직유효성 개념을 모든 조직 관련 변수들을 참여시켜서 규정하

기란 어렵다.셋째,조직유효성은 그 조직의 사회적 정당성 확보에 대한

중요한 판단 수단이 되고 있다.이것은 조직은 사회의 선호를 충족시키는

정도에 따라서 존재의 정당성을 부여받게 되기 때문이다.61)

이처럼 조직유효성은 그 개념 정의의 다양성 때문에 한마디로 정의하기

가 쉽지 않다.이는 유효성의 거리나 무게를 측정하는 객관적 지표의 확인

이 아니라 목표라는 기대치나 선호치 와 관찰된 산출의 확인치 와 차이를

가늠하는 것이기 때문에 측정은 객관적일 수 있으나 평가는 목표달성이라

는 평가자의 주관적 요소(가치판단)가 내재되어 있어 개념적 혼동을 피할

수 없다고 하겠다.62)

조직유효성은 4가지기능에 준하여 그 효과를 판단 할 수 있는데63)첫째,

적응기능으로 환경변화에 적응하기 위한 자원조달과 의사결정을 말한다.

둘째,목표달성기능으로 조직목표달성을 위한 자원조달과 의사결정기능을

말하며,셋째,통합기능으로 시스템 통합을 위한 구성원의 충성심을 고양

하고 노력을 조정하여 적절한 연대의식 수준을 유지하는 것을 말한다.넷

째,패턴유지 및 긴장처리기능 정당화의 가치에 대한 합의를 유지하고 적

절한 동기부여 수준을 확보하도록 구성원의 긴장을 처리하는 것을 말한

다.64)

61) D.LKirkpatrick,Evaluationtrainingprograms:Thefourlevels,Berrett-KoehlerPublishers.

Inc.,1994,pp.257-264.

62) 정효현,전게논문,pp.347-382

63) J.Pfeffer &G.R.Salancik,op.cit.,pp.147-149.

64) 박종승(2008)."호텔 기업의 사회적 자본,조직 신뢰,조직 몰 입간 구조적 관계에 관한 연구",

세종대학교 대학원,박사학위논문,pp.37-38.
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평가지표 내 용

심리적 지표
직무만족도,동기부여,사기,갈등과 응집성,유연성과 적응성,조

직목표에 대한 조직원의 동조성,조직목표의 내면화

경제적 지표
생산성,수익,품질,성장성,환경 이용도,이해관계자 집단의 평

가,인적자원의 가치,목표달성도

관리적 지표

사고의 빈도,결근율,이직률,계획과 목표달성,역할과 규범일치

성,경영자의 인간관계 관리능력,경영자의 과업지향성,정보관리

와 의사전달,신속성,안정성,조직구성원의 의사결정 참가,교육

훈련의 개발과 실시

2.조직유효성의 측정기준

조직유효성의 측정기준 및 측정방법은 조직유효성에 대한 관점이 다양

한 만큼 학자들마다 다양하게 나타나고 있다.조직유효성을 측정하는 기준

에는 단일요인에 의해 조직의 기준이 있고 복수기준에 의해 평가가 있다.

복수기준에 의한 평가는 다시 타당성을 중시하는 규범적 연구와 목표에

초점을 주는 기술적 연구가 있다.

조직유효성 측정하는 평가지표의 토대를 마련한 사람은 Campbell65)인

데,그는 선행연구를 통해 <표 2-7>와 같이 조직유효성 평가지표와 변수

들을 정리하였다.

<표 2-7>조직유효성 평가지표

자료:선행연구 참고로 논자 재구성

Daltonetal.66)는 조직유효성의 평가지표를 경제적 성과와 심리적 성과

로 구분하고,경제적 성과지표에는 수익성,성장성,생산성,총매출액 등을

측정변수로 제시하였다.또한 심리적 성과지표에는 조직구성원의 사기,조

직몰입,직무만족 등을 변수로 정하였다.

65)J.P.Campbell,Onthenatureoforganizationaleffectiveness.SanFrancisco:

Jossey-Bass,1977,pp.214-217.

66)D.R.Dalton,W.D.Todor,M.J.Spendlini,G.J.Fielding,& L.Porter,

Organizational structure and performance: a critical review. Academy of

ManagementReview 10(6),1980,pp.49-54.
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Evans67)는 복합기준에 의한 평가방식을 통해 인적자원관리의 성과로 평

등한 인간관계,경쟁적 성과,혁신과 유통성,기업통합(다국적 기업의 경

우)등을 제시하였으며,구연원68)은 심리적 성과를 나타내는 조직몰입과 직

무만족은 구성원의 태도변수로써 성과를 직접 나타내는 것은 아니지만,이

들 태도는 재무적인 성과,이직의도 등과 큰 상관관계를 가지는 변수로써,

여러 학자들에 의해 기업유효성을 판단하는 효과적인 지표라 인식되어 널

리 사용되고 있다고 주장하였다.

이와 같이 조직유효성의 평가지표를 경제적 지표와 심리적 지표로 양분

하는 것에 대하여 김창한69)은 양적인 지표와 질적인 지표를 하나의 연구

에 동시 적용하는 것은 각 변수의 동질성 측면에서 문제가 제기될 수 있

다고 보았다.그의 주장에 따르면,생산성이라는 양적 지표와 직무만족이

라는 질적 지표는 조직의 차이를 반영하는데 동일한 비중을 두기가 어려

운 것이며,양 지표 간에는 모순이 생긴다고 하였다.조직은 환경이라는

큰 시스템의 한 부분으로써,조직유효성의 궁극적인 기준은 조직이 환경

속에서 생존하면서 지속적으로 성장할 수 있느냐는 것이다.수익성,성장

성,생산성,총매출액 등이 인적,물적 자원으로 구성된 조직의 생존에 중

요한 만큼 구성원들의 조직몰입,직무만족 등도 중요하다는 것이다.

3.조직유효성의 구성요인 및 측정모델

조직유효성의 평가기준은 적응성,생산성,직무만족,수익성,조직몰입

등의 변수들이 가장 높은 빈도를 차지하고 있는 것으로 조사되었지만,70)

67)P.A.L.Evans,Thestrategicoutcomesofhumanresourcemanagement.

HumanResourceManagement25(1),1986,pp.149-166.

68) 구연원(2006),"조직문화 유형과 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구,용인대

학교 대학원 박사학위논문,pp.89-90.

69) 김창한(2006),“호텔 매니저의 서번트 리더십이 조직유효성과 조직시민행동에 미치는 영향”,안

양대학교 대학원 박사학위논문,pp.23-25.

70) 이호길(2004),"관광호텔기업의지식경영시스템이조직유효성에미치는영향",『대한관광경영학회』,

pp.235-236.
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여기서는 연구의 목적에 맞는 직무만족,조직몰입,이직의도에 대하여 설

명한다.

1)직무만족

직무만족은 1940년 이래 지금까지의 조직의 원활한 운영을 평가하는 중

요한 기준이 되고 있으며,가장 오랜 연구의 역사를 지니고 있는 분야 중

의 하나이다.경영의 관점에서 직무만족을 다룬 실증적 연구가 산업심리학

자들에 의해 활발하게 전개되었고,이 후 생산성과의 관계를 알아보고자

하는 많은 연구들을 거쳐 오늘에 이르고 있다.71)

직무만족에 대한 개념정의는 Richey72)에 의해 체계화되었다.그들은 직

무만족을 ‘실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한

정도’라고 정의하였다.이후 Locke73)는 직무만족이란 정서적 반응이므로

그 개념은 내관과정에 의해서만 발견되거나 파악될 수 있는 것이며 따라

서 직무만족이란 직원들이 자신의 직무에 대한 평가 결과에서 발생하는

유쾌하고 긍정적인 정서 상태라고 정의하고 있다.

Landy& Trumbo74)는 직무만족이란 작업동기 이론으로써의 역할을 하

며 이 역할은 일반적으로 직무와 관련된 특정의 결과로써 개인이 갖는 감

정 혹은 느낌이라고 설명하였으며,Smith75)는 직무만족이란 각 개인의 자

기직무와 관련이 있는 경험으로 모든 좋고 나쁨의 총화 또는 이러한 좋고

나쁨을 인식하는 균형 상태에서 기인하는 하나의 태도라고 하였다.

Brown& Peterson76)은 직무만족이란 직무상황과 직무경험에 대한 직원

들의 전반적인 감정적 평가라고 하였다.직무만족은 조직 구성원이 직무경

71) 구연원,전게논문,pp.89-90.

72) R.C.Richey,Designinginstructionfortheadultleaner.London:KoganPage,1992,

pp.312-315.

73) E.A.Locke,ManagingHumanResources.south-Wester,1976,pp.38-72.

74) Landy&Trumbo,EvaluatingTrainingEffectiveness-TranslatingTheoryintoPractive,

London:McGraw-HillBookCompany,1980,pp.153-159.

75) A. Smith,TrainingandDevelopmentinWorkOrganizations.AnnualReviewofPsychology.

43,1983,pp.399-441.

76) Brown&Peterson,Thetheoryandpracticeoftraining.(3rdeds.),1994,pp.312-315.
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연구자 직무만족에 대한 정의

Porter&

Lowler(1975)

실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한 정

도

Locke&Latham

(1990)
직무나 직무경험에 대한 평가결과의 즐겁고 긍정적인 감정 상태

Smith(1983)
각 개인의 자기직무와 관련이 있는 경험으로 모든 좋고 나쁨의 총화

또는 좋고 나쁨을 인식하는 균형 상태에서 기인되는 하나의 태도

Brown(2001) 직무상황과 직무경험에 대한 직원들의 전반적인 감정적 평가

Schonberger

(1996)

직원들에 의해서 수행되어지는 일에 대한 긍정적인 것과 부정적 정

도의 감정상태

이화용(2004)
개인이 직무나 직무경험에 대한 평가의 결과로 얻게 되는 즐겁고 긍

정적인 감정 상태를 유지하는 직무에 대한 태도

이미옥(2006)
개인이 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻어지는 유

쾌하거나 긍정적인 감정상태

험에 대해 인지적 판단을 한 후 느끼는 긍정적인 감정 상태로 담당 직무

가 조직 구성원의 가치를 어느 정도 충족시켜주는가에 따라 결정된다는

것이다.

Schermerhorn77)는 직무만족을 직원들에 의해서 수행되어지는 일에 대

한 긍정적인 것과 부정적 정도의 감정 상태라고 정의하였다.

이화용78)은 ‘개인이 직무나 직무경험에 대한 평가의 결과로 얻게 되는

즐겁고 긍정적인 감정 상태를 유지하는 직무에 대한 태도’,이미옥79)은 ‘개

인이 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻어지는 유쾌하거나

긍정적인 감정상태’라고 정의하고 있다.

<표 2-8>직무만족에 대한 개념의 정의

자료:선행연구에 기초하여 논자 재구성

한편,직무만족이란 일반적으로 태도와 가치,신념,욕구 등의 수준에 따

라 직무환경에 대한 평가에서 얻어지는 감정적,정서적,만족상태를 말한

77) A. Schermerhorn,StrategicHumanResourceDevelopment.EaglewoodCliffs,N.J.:Financial

Times-PrenticeHall,1996,pp.353-359.

78) 이화용(2004)."변혁적 리더십이 조직의 유효성에 미치는 영향에 관한 연구",경희대학교 대학원

박사 학위논문,p.31.

79) 이미옥(2006)."카지노 산업에서 LMX의 영향요인과 결과요인에 관한 연구",경기대학교 대학원

박사학위논문,p.41.
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다.다시 말해 직무만족이란 한 개인이 직무에 대해 가지고 있는 태도로

이해될 수 있으며 이는 곧바로 직무수행에 영향을 미친다.직무수행에 의

해서 조직의 생산성이 좌우된다는 점에서 매우 중요하다.80)

직무만족은 직원들이 직무와 직무 경험으로부터 갖게 되는 긍정적 정서

상태로 정의 할 수 있다.이러한 정의는 직무만족을 태도의 일종으로 보는

인지적(cognitive)요인과 감정적(affective)요인을 모두 포함한다.직무만족

의 인지적 요인은 주로 직무와 직무경험에 대한 평가를 의미하는 것으로

써 그 결과와 조건들이 사회적 비교 과정이나 과거 경험 혹은 암묵적 약

속에 의해 정의되는 바람직한 상태에 접근하는 정도로 나타난다.81)반면,

직무만족의 감정적 요인은 인지적 평가 결과와 개인의 성향이 결합되어

직무와 그 경험에 따라 형성되는 내적 기분상태를 의미한다.또한 직무태

도를 측정하는데 있어서 인지적 요인이 지배적 요인이긴 하지만 감정적

요인도 직무만족에 중요한 역할을 한다고 주장하였다.82)직무만족에 대한

대부분의 연구가 주로 직무 만족의 선행변수 및 결과변수를 규명하고자

하는 목적이나 이들 선행변수나 결과변수와의 관계성을 분석하고자 하는

목적에서 이루어지고 있다.

이러한 관점에서 직무만족은 무엇보다도 성과나 조직 몰입 등의 선행변

수로써 작용하게 된다.이러한 직무만족이란 한 개인이 직무에 대하여 가

지는 일련의 태도이며,직무 또는 직무수행 결과로써 충족되어지는 유쾌하

고 긍정적인 정서 상태로써 인간의 건강 .귀속 .존경 .성장 등 제반욕구

의 차원에서 설명되어 진다.83)

직무만족은 직원들의 직무와 관련된 조직 구성원의 직무에 대한 정서적

반응이며 욕구와 가치의 상대적 가치에 대한 인식으로 공통점을 가지고

있다.또한 직무만족의 다차원적인 개념으로 널리 알려진 분류는 내재적

80) 김석영‧박춘광(2008)."호텔종사원의 직무특성이 집단응집력과 직무만족에 미치는 영향",『한국

호텔경영학회 학술대회 발표집』,pp.48-49.

81) 이화용,전게논문,p.31.

82) 이미옥,전게논문,p.41.

83) 최인식(2006)."외식업체 비정규직 근로자의 직무만족과 조직시민행동에 관한 연구",경기대학교

대학원 박사학위논문,p.32.
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(internal)만족과 외재적(external)만족으로 구분하는 것이다.여기서 말하

는 내재적 만족은 직무와 난이도,고전감,중요성,다양성,책임 등 직무

그 자체의 내재적 가치를 주는 만족감이며 외재적 만족은 보상,작업환경,

직무와 관련된 승진 등 직무수행의 결과에 따라 직무 외적으로 부여된 보

상가치에 대한 만족을 의미하는 목표실현과 조직의 효과성 및 조직의 원

활한 운영을 위한 중요한 개념이다.84)

따라서 기업의 목표를 성공적으로 달성하기 위해서는 직원들의 직무만

족이 고려되어야 하는데 직무에 대해서 만족감을 느끼고 있는 직원들은

그렇지 못한 직원들보다 생산성이 높은 것으로 나타나 직무만족은 직무수

행의 성과에 매우 중요하다고 할 수 있다.

2)조직몰입

조직이 점점 커질수록 기업의 업무성과를 향상시키기 위해 경영자가 조

직의 구성원을 직접 통제한다는 것은 거의 불가능함으로 점점 더 많은 기

업들이 의사결정과정을 조직 하부로 이양하고 있으며 이에 따라 직원들의

몰입은 더욱 중요해지고 있다.

학술적 측면에서 몰입(commitment)이란 용어는 주로 사회학 분야에서

많이 사용되어 왔는데 사회학자들은 개인과 조직행위의 양 측면을 분석하

기 위해 특정한 사람이나 집단의 행동 특성을 나타내는 기술적 개념으로

이 용어를 사용하였으며 한편으로 종교 및 정치적 행동 등의 포괄적 현상

을 분석할 때도 이 용어를 선택적으로 사용하였다.85)

몰입은 두 가지의 의미를 포함하게 된다.첫째,몰입은 지속성(enduring)

이다.거래 당사자 간에 현재의 거래가 이루어진 이후에 어떠한 예상치 못

한 새로운 이슈가 발생하더라도 지속적으로 상호간의 거래를 행하게 될

것이라는 명백하고 암묵적인 이해를 포함하는 개념이다.둘째,몰입은 욕

구(desire)를 반영한다.이 의미는 법적인 계약보다는 개인적인 선택에 기

84) 전희원․김영화(2007)."호텔종사원의 집단응집력과 자긍심이 조직몰입,직무만족 및 직무성과에

미치는 영향",『관광연구-대한관광경영학회』22(2),pp.157-159.

85) 정환채(2007)."감성과 조직몰입 이 조직시민행동에 미치는 영향",호남대학교 대학원 박사학위

논문,pp.32-34.
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연구자 개념적 정의

Anderson&

Williams(1991)

조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정도,즉

한 개인이 자기가 속한 조직에 대해서 얼마나 일체감

을 가지고 몰두하는지의 정도

Wagner(1992)
조직몰입을 직원이 조직에서 열심히 일하고자 하는 의

사와 조직 구성원으로 남으려는 의지

Greenberg&Ashkanasy

(2007)

자신의 속한 조직에 대한 호의적인 태도로서 자신과

조직을 동일시하고 조직문제에 적극적으로 관여하고자

하는 정도.

Allen&Meyer(1990)
조직의 구성원 개인을 조직의 목표와 관련한 행동으로

결합해주는 심리적 안정 혹은 협력적인 힘

Meyeretal.(1997)
조직 개인구성원을 조직과 조직에 관련된 일련의 행동

으로 결합해주는 힘

반을 두는 것이다.단기적인 거래 계약에 의해서 몰입이 형성되었다고 하

더라도,계약이 완료된 이후에도 계약 당사자들은 지속적인 관계로의 발전

을 선택하게 된다는 의미이다.86)

조직몰입은 조직구성원의 행동양식을 결정하는 중요한 변수 중의 하나

로 조직 행동 론이 활발히 연구되고 있다.특히,조직몰입이 조직유효성을

대표하는 변수의 하나로 인식되면서 행동 과학자를 비롯하여 기업 경영자

들의 조직몰입에 대한 관심은 꾸준히 증가하고 있다.

Wagner87)는 조직몰입을 직원들이 조직에서 열심히 일하고자 하는 의사

와 조직에 구성원으로 남으려는 의지라고 하였으며,조직몰입을 어느 정도

의 소속감이나 충성심으로 보아 개인과 조직체의 심리적인 결속의 형태로

보았다.

이러한 학자들의 정의를 종합해보면 다음의 <표 2-9>와 같다.

<표 2-9>조직몰입에 대한 개념적 정의

86) T.Ellefsen,G.TandG.&P.Thomas,Theantecedentandconsequencesoforganizational

and personal commitment in business service relationships. Industrial Marketing

Management34,2005,pp.23-37.

87) J.A.Ⅲ.Wagner&J.RHollenbeck,ManagementofOrganizationalBehavior,Prentice-Hall,

1992,p.254.
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정환채(2007)
개인과 조직행위의 양 측면을 분석하기 위해 특정한

사람이나 집단의 행동 특성을 나타내는 기술적 개념

자료:선행연구에 기초하여 논자 재구성

한편,조직몰입이란 한 조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정

도,즉 한 개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼마나 일체감을 가지고 몰두

하느냐 하는 정도로 초기의 몰입연구에서는 단일 차원적 조직몰입에 근거

를 두고 있었으나 최근에는 Allen& Meyer88)의 연구를 통하여 다중형태

의 조직몰입에 대한 연구가 시작되었다.89)

Allen& Meyer는 조직몰입을 정서적 몰입,지속적 몰입,그리고 규범적

몰입의 세 가지 차원으로 구분하여 이를 측정하였다.90)

마지막으로 규범적 몰입(normativecommitment)은 구성원이 마땅히 조

직에 머물러 있어야 되겠다는 의무감에 기초한 몰입의 차원이다.다시 말

해 구성원이 조직에 대한 도덕적 의무감 때문에 조직이 부여한 책임을 충

실히 수행해야 한다는 내재적 가치관으로써 조직의 목적이나 이득을 위하

는 방향으로 행동하도록 압력을 가하는 내재적 규범 체제라고 할 수 있

다.91)

종사원들의 조직몰입을 촉진시키는 것은 조직의 효율성과 효과성을 높

이기 위해 매우 중요한 일이다.다시 말해서 조직에 깊은 몰입을 하고 있

는 종사원은 조직을 보호하려하고,조직을 성공시키기 위해 많은 노력을

기울이므로 조직몰입은 조직이 성공하는데 있어서 매우 중요한 요소이다.

3)이직의도

경영학자들은 45년 이상 종사원의 자발적 이직에 관해 실증적 연구를

88) N.J.Allen&J.P.Meyer,TheMeasurementandAntecedentsofAffective,Continuanceand

NormativeCommitment.JournalofOccupationalPsychologyVol.63,1990,pp.1-18.

89) 김원형(2002),“조직 동일시와 조직 몰입의 선행변수와 결과 변수간의 인과 관계 모형”,『한국심

리학회지』15(2),pp.35-37.

90) 이창욱.최우성(2008),“호텔기업에 있어 연봉제에 대한 공정성이 조직몰입에 미치는 영향”,『호

텔경영학연구』17(1),pp.58-59.

91) M.Griffin&J.Hepburn,Side-betsandreciprocityasdeterminantsoforganizational

commitmentamongcorrectionalofficers.JournalofCriminalJustice.33(6),2005,pp.611-625.
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하였고 이론화 하였다.92)이직이란 흔히 넓은 의미의 재직과 반대되는 개

념으로써 현재의 담당업무를 그만두고 다른 직무나 조직으로 옮겨지는 것

을 의미한다.

이직에 관한 연구는 학자에 따라 다양하다.선행 연구자들이 제시한 이

직의 정의를 크게 광의와 협의의 정의로 구분하고 있다.광의의 이직은 사

회시스템의 구성원 자격의 경계를 넘나드는 개인의 이동정도라고 할 수

있으며 조직 내의 모든 이동인 입직,일탈,배치전환 등이 포함 된다.93)따

라서 Price는 이직의 동적인 측면을 강조하며 조직을 떠나는 행위뿐만 아

니라 조직에 진입하는 행위도 포함되는 개념이라 하였다.

그리고 Mobley94)는 협의의 이직을 조직으로부터 금전적 보상을 받고

있는 개인이 조직 내에서 조직의 구성원 자격을 스스로 종결하는 것이라

고 설명하였다.따라서 이직은 조직 외부로 이동하는 것으로 한정되며 이

직과정에서 입직,배치전환,승진 등을 배제함으로써 조직 내의 이동과 이

직을 구별하고 있다.이직에 관한 대부분의 연구는 협의의 이직을 연구대

상으로 하고 있다.

이직을 구분하는 방법으로 크게 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분

하기도 한다.자발적 이직은 직원의 자발적 의사에 의한 이직으로 사직을

말한다.

개인적인 사정으로 직장을 그만두는 것으로 그 이유는 결혼,출산,질병,

가족이동 등 다양하다.Steers& Mowday95)가 제시한 자발적 모델에서도

조직참여 의사를 자발적으로 결정하는 과정이 제시되어 있다.이들이 모델

을 통해 제시한 과정은 여섯 가지로 요약될 수 있다.첫째,기업조직에 관

한 정보와 자신의 책무에 대한 예측,둘째,맡은 직무의 반응 직무성과에

미치는 영향,셋째,직무에 대한 만족도 이외의 다른 다양한 변수가 이직

92) C.P. Maertz & M.A.Campion,25Yearsofvoluntaryturnoverresearch:Areviewand

critique.InternationalReviewofIndustrialandOrganizationalPsychology13,1998,pp.49-81.

93) L.J.Price,op.cit.,pp.239-252.

94) W.H.Mobley,Employeeturnover:Causes,ConsequencesandControl,Reading,Mass,

Addison-WesleyPublishingCo.,1982,pp.317-319.

95) R.M,Steers,R.Mowday&L.Porter,Employee-OrganizationLinkages:ThePsychologyof

Commitment,absenteeism,andturnover,NewYork:AcademicPress,1982,pp.317-319.
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에 미치는 영향,넷째,조직 잔류와 이직결정에 미치는 영향 중 직무자체

와는 관련 없는 요인,다섯째,이직 성향을 지닌 직무 불만족 직원들에 대

한 기업의 관리능력,여섯째,이직결정을 하지 않은 직원들이다.직무 고통

에 시달리고 있는 경우 심각한 직무이탈 행위를 할 수도 있다는 가능성이

그것이다.96)

비자발적 의무는 호텔 직원의 자발적 이직이 아닌 외부 물리력이 작용

한 이직으로써 그 예를 보면 직원의 계약만료,직원 결격사유로 인한 해

고,구조조정으로 인한 일시해고와 사망,정년퇴직,사고로 더 이상 근무가

부적절한 경우 그리고 군 복무로 인한 이직 등이 있다.

96) 천순덕(2005)."직무스트레스 요인이 상사-부하 교환관계와 직무만족,조직몰입 및 이직의도 에

미치는 영향에 관한 연구",『한국마케팅 과학회 학술발표대회논문집』,pp.673-696.
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제 3장 연구 설계

제 1절 모집단의 규정 및 표본설계

본 연구는 호텔 레스토랑의 관리자의 리더십 유형에 따른 조직유효성의

영향관계를 파악하고자 하는 것이다.

따라서 본연구의 실증분석을 위하여 적절히 모집단을 규정하고 모집단

을 대표할 수 있는 표본을 선정하였다.모집단이란 연구의 대상이 되는 집

단으로서 연구자가 직접적인 방법이나 통계적 추정에 의하여 정보를 얻으

려 하는 대상 집단을 의미한다.

모집단을 정확히 규정하기 위해서 연구의 대상,범위,시간과 같은 요소

들을 명확히 확정하도록 하였다.

본 연구의 모집단은 호텔 레스토랑 주방직원들로 한정하고 모집단을 추

정하기 위한 표본은 2010년 10월 10일～10월 25일까지로 하였고,표본추출

방법은 비확률 표본추출방법 중의 하나인 편의표본추출법으로 이루어졌다.

설문조사의 진행방법은 사전에 설문조사에 대하여 교육을 받은 종사원

을 통하여 설문 응답자가 설문지에 직접 기입하는 방식을 채택하였으며,

설문에 응해준 응답자에게 고마움의 표시로 복권을 제공하였다.설문지는

총 300부를 배포하였다.<표 3-1>은 모집단의 규정 및 표본에 대해 나타

낸 것이다.

<표 3-1>모집단의 규정 및 표본

모집단 호텔 레스토랑 주방 종사원

조사 기간 2010년 10월 10일 ～ 10월 25일

표본추출방법 편의표본추출법

자료수집 방법 설문서를 이용한 자기기입법

표본의 크기 300부

회수된 표본 280(93.3%)

유효 표본 265(94.6%)
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제 2절 연구의 모형 및 가설의 설정

1.연구의 모형

본 연구에서는 이론적 배경과 선행연구를 바탕으로 호텔레스토랑 관리

자의 리더십이 종사원조직유효성에 어떻게 영향을 미치는가를 파악함으로

서 호텔 레스토랑관리자들이 종사원에게 필요한 리더십과 종사원 간에 조

직유효성에 필요한 방안을 제시하는데 목적을 두고 있다.

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 연구모형을 [그림 3-1]과 같이 제시

하였다.

리더십 외적요인

서번트 리더십

변혁적 리더십

조직유효성

H2

H1

H5

H4

H3

[그림 3-1]연구 모형

2.연구 가설의 설정

변혁적 리더십은 Burns97)에 의하여 출발한 개념으로 Bass98)에 의해서

개념적 완성을 이루었다.일반적으로 변혁적 리더는 조직의 비전을 공유하

고 조직 내 신뢰의 분위기를 조성하여 구성원 상호간에 조직 중심적 관계

를 형성함으로써 추종자의 개인적 가치를 조직의 비전과 목표로 발전,변

환시킨다.

97) J.M.Burns,op.cit.,pp.143-146.

98) B.M.Bass,op.cit.,pp.21-27.
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Mass& Avolio99)는 변혁적 리더십이 구성요소들을 네 가지,이상적 영

향력,영감적 동기부여,지적자극,개인적 배려 등으로 주장하였다.변혁적

리더는 명확한 비전을 수립하고 비전실현을 위한 효과적인 권한위임을 제

공한다.또한 박경혜100)의 변혁적 리더십과 서번트 리더십이 조직유효성에

미치는 영향에 관한 연구에서 변혁적 리더십과 서번트 리더십이 조직유효

성과 상관관계가 있음을 입증하였다.

윤대균101)은 호텔조직에서의 서번트 리더십이 종사원의 태도에 미치는

영향에 관한 연구에서 서번트 리더십은 리더에 대한 만족에 긍정적인 영

향을 미친다고 규명하였고,상사의 서번트 리더십은 부하들의 추가적인 노

력에도 효과적으로 반영됨을 나타고 있다.또한 차현수102)는 현장 관리자

의 서비스 리더십 특성이 종사자의 직무 태도와 서비스 성과에 미치는 영

향을 보고한 결과 서번트 리더십이 여성 종사원의 조직몰입에 유용한 역

할을 함을 보고 하였다.

따라서 이러한 연구를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

H1:호텔 주방 관리자의 리더십 외적요인은 변혁적 리더십에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

H2:호텔 주방 관리자의 리더십 외적요인은 서번트 리더십에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

H3:호텔 주방 관리자의 리더십 유형중 변혁적 리더십은 조직유효

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4:호텔 주방 관리자의 리더십 유형중 서번트 리더십은 조직유효

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

99)B.B.Mass&B.J.Avolio,op.cit.,pp.52-61.

100)박경혜(2009)."태권도지도자의 리더십유형이 조직문화 및 조직유효성에 미치는 영향",경희대학

교 대학원 박사학위논문,pp.1-97.

101)윤대균(2005),전게논문,pp.5-94.

102) 차현수(2005),전게논문,pp.3-86.
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H5:호텔 주방 관리자의 리더십 외적요인은 조직유효성에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

제 3절 설문지의 구성 및 분석방법

1.변수의 조작적 정의 및 측정도구의 선정

1)리더십 외적요인

외적요인은 크게 목표와 비전,지원 메카니즘,관리체계,업무유지및 개

선의 4가지 변수로 설정 하였다.

외적 요인을 측정하기 위한 설문은 정재창103)의 “High Performace

Team Leader”연구에서 사용된 연구 도구로서 현재 일반기업의 리더와

관련된 측정도구로 사용되고 있으며 원안의 신뢰도와 타당도를 위하여 사

용되었다.

2)변혁적 리더십

장기적인 비전의 제시와 그 추구로 인해 종사원들의 고차원 욕구를 유

발하고,간부와 종사원 상하간의 신뢰분위기 조성으로 개인적 이해를 추월

하여 동기를 부여시켜 기대이상의 성과를 이끌어 내는 리더십이라고 말하

며104),본 연구에서는 이상적영향력,영감적동기부여,개별적 배려 등으로

구성하였다.

변혁적 리더십의 설문지는 Mass& Avolio105)의 MLQ Form-6의 설문

지를 가지고 박경혜의 연구에서 사용한 설문지로 영감적동기부여 6문항,

이상적 영향력 5문항,개별적 배려 5문항으로 총 16개의 문항으로 이루어

진 설문지를 5점 리커트 척도로 구성하여 사용하였다.

103) 정재창(1996), 『Leading self-directed work teams』, 서울; 컨설팅, pp.1-218.

104) 강금원(2005),"변혁적 리더십과 서번트 리더십이 組織有效性에 미치는 影響에 관한 硏究",성

균관 대학교 대학원 석사학위논문,pp.1-104.

105) B.B.Mass& B.J.Avolio,op.cit.,pp.52-61.
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3)서번트 리더십

인간존중을 바탕으로 구성원들에 대한 지원을 통해 그들의 잠재적 능력

을 발현시키며,이를 통해 최대의 성과를 얻는 리더십이며,타인에 대한

봉사와 업무에 있어서 전체적인 접근,집단의식의 형성,의사결정에 있어

서의 힘의 공유를 강조하는 리더십이라고 말하며,106)본 연구에서는 스튜

어드 십,공동체형성,비전제시 등으로 구성하였다.

4)조직 유효성

본 연구에서는 조직목표를 달성하려는 노력과 조직구성원을 목표달성에

참여하도록 유도하는 능력,그리고 조직내부의 변화에 능동적으로 대처하

는 능력의 복합체를 말하는 것으로,본 연구에서는 직무만족,조직몰입,이

직의도를 말한다.107)

조직유효성 설문지는 조송현,108)김태훈,109)정미향110)의 연구에서 사용

한 설문 항목 직무만족 6문항, 조직몰입 10문항,이직의도 3문항으로 총

19문항을 본 연구에 맞게 수정·보완하여 5점 리커트 척도로 구성하여 사

용하였다.

2.설문지의 구성

설문지의 구성은 변수의 조작적 정의를 기초로 선행연구 검토를 통해

선정된 측정항목을 본 연구에서 제시한 연구목적을 달성함과 동시에 가설

검증을 위한 실증분석을 실시하기 위하여 아래 <표 3-2>와 같이 측정항

106) 문태수(2006)."서번트 리더십이 호텔조직의 유효성에 미치는 영향",제주대학교 대학원 석사학

위논문,pp.1-95.

107) 김태훈(2006)."직업무용단원의 의사소통과 조직유효성의 관계",중앙대학교 대학원 박사학위논

문,pp.1-116.

108) 조송현(1998)."체육조직 구성원의 의사소통이 조직유효성에 미치는 영향",서울대학교 대학원

석사학위논문,pp.1-107.

109)김태훈(2006).상게서.

110) 정미향(2004)."호텔조직에 있어서 멘토링 관계가 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구",세종

대학교 대학원 박사학위논문,pp.1-93.
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목을 정리하였다.

설문지의 구성은 연구목적의 설명과 협조를 의뢰하는 인사말과 리더십

외적요인(목표와 비전,업무유지 및 개선,지원 메커니즘,관리체계)21문

항,서번트 리더십의(비전제시,스튜어드 십,공동체형성)19문항,변혁적

리더십의(이상적 영향력,영감적동기부여,개별적 배려)16문항,조직유효

성의(직무만족,조직몰입,이직의도)19문항으로 구성되었다.이와 같은 측

정변수를 측정하기 위하여 리커드 5점 척도,즉 ‘1=전혀 그렇지 않다,2=

그렇지 않다,3=보통이다,4=그렇다,5=매우 그렇다’를 이용하여 측정하였

다.그리고 호텔 주방 종사원의 인구통계학적인 특성과 일반적인 특성 9문

항을 포함하여 총 84문항으로 구성하였다.

<표 3-2>설문지의 구성

연구

개념
요인명

측정

변수
출처 척도

리더십

외적요인

목표와 비전

1-21

Bass& Avolio(1992)

정재창(1996)

홍성민(2007)

리커트

5점척도

업무유지 및 개선

지원 메카니즘

관리체계

변혁적

리더십

영감적동기부여

1-16
Bass& Avolio(1992)

박경혜(2008)
이상적영향력

개인적 배려

서번트

리더십

스튜어드 십

1-19

Spears(1995)

Laub(1999)

윤대균(2004)

차현수(2004)

공동체 형성

비전제시

조직

유효성

직무만족

1-19

Prussia,&Griffeth(1992)

Teet&Meyer(1993)

조송현(1998),정미향(2004),

김태훈(2006)

조직몰입

이직의도

인구통계적 특성 1-9
명목

척도
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3.분석 방법 및 절차

문제해결에 필요한 정보를 얻기 위하여 연구자가 선택할 수 있는 분석

기법은 다양하다.그러므로 연구자는 분석기법의 선택이 자료의 양과 질과

따라서 달라질 수 있다는 점을 고려하여야 한다.본 연구에서 기대되는 바

람직한 연구결과를 도출하기 위하여 변수의 수,분석의 성격,척도의 종류

등 표본의 전반적인 성격을 고려하여 이에 부합되는 방법을 적용하였다.

본 연구는 앞서 제시한 연구의 모형 및 그에 따라 설정된 가설의 검증

을 위하여 설문조사를 통하여 수집된 설문지에 대해 응답이 완성된 자료

를 회수한 후 유효 표본만을 코딩의 지침에 따라 부호화하여 부호화된 자

료를 컴퓨터에 개별 입력 시킨 후 통계 프로그램인 SPSS12.0을 이용하

여 빈도 분석,요인분석,신뢰도 분석을 실시할 것이다.또한,AMOS5.0

을 이용하여 확인적 요인 분석과 공변량 구조분석을 실시한다.구체적으로

제시하면 다음과 같다.

첫째 대상자의 일반적 특성을 알아보기 위하여 빈도분석을 실시할 것이

다.

둘째,리더십 외적요인,서번트 리더십,변혁적 리더십 그리고 조직유효

성의 직무만족,조직몰입,이직의도의 조사도구 타당도와 신뢰도를 알아보

기 위하여 요인 분석과 신뢰도 분석을 실시한다.

셋째,요인분석과 신뢰도 분석을 토대로 각 하위요인의 항목 구성의 최

적상태를 도출하기 위하여 확인적 요인분석을 실시한다.

넷째,확인적 요인분석의 내용을 토대로 상관관계 분석과 이를 토대로

리더십 외적요인,서번트 리더십,변혁적 리더십,조직유효성의 직무만족,

조직몰입,이직의도의 구조모형을 알아보기 위하여 공변량 구조분석을 실

시한다.
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제 4장 분석결과

제1절 표본의 인구통계학적 특성

본 연구의 목적달성을 위하여 서울 지역 특 1,2등급 호텔 주방종사원들

로부터 회수한 응답은 300부였으며,불성실한 응답 35부를 제외하고 분석

에 이용된 응답은 265부이다.자료의 인구통계학적 특성과 일반적인 특성

은 다음과 같다.

표본의 인구통계학적 특성인 호텔 등급,호텔 경영형태,성별,연령,학력,

금무년수,직위,소속부서,소득 수준을 살펴보면 <표 4-1>과 같다.

우선,호텔 등급에 있어 특1급이 199명(75.1%),특2등급이 66명(44.8%),

경영형태로는 체인호텔이 223명(84.2%),개별경영호텔이 42명(15.8%),성

별의 분포를 살펴보면 전체 응답자 265명 중 남성이 199명(73.6%),여성이

66명(24.9%)으로 나타났다.연령별 분포를 살펴보면 20세이하 4명(1.5%),

20-29대 127명(47.9%),30-39세 48명(18.1%),40-49세 78명(29.4%),50세

이상 8명(3.0%)로 20대,40대,30대의 순으로 나타났다.학력별 분포를 살

펴보면 고졸 이하 28명(9.1%),전문대학 145명(54.7%),대학졸업 68명

(2.7%),대학원 재학 이상의 24명(9.1%),으로 50% 이상이 전문학사 이상의

고학력 소지자로 나타났다.근무년수 분포를 살펴보면 2년 이하72명

(27.2%),3-5년 미만 65명(24.5%),6-10년 미만 26명(9.8%),11-15년 미만

62명(23.4%),16년 이상 40명(15.1%)으로 2년 미만,3-5년 미만,11-15년

미만,16년 이상,6년-10년 미만 순으로 나타났다.직위로는 계약직이 105

명(39.6%),사원 66명(27.9%),주임 62명(21.9%),과장32명(12.1%),차장이

상 4명(1.5%)로 계약직,사원,주임 순으로 나타났으며,소속된 부서의 결

과를 보면 한식당12명(4.5%),객실2명(0.8%),부대업장 4명(1.5%),기타2명

(0.8%),명으로 연회장과 양식당이 가장 많은 분포를 보였다.소득 수준

은 100만원 미만 16명(6.0%),100-199만원 미만 125명(47.2%),200만원-

299만원 미만 48명(18.1%),2300만원-399만원 미만 50명(18.9%),400만원

-499만원 이하 18명(6.8%),500만원이상 33명(8.3%),기타 8명(3.0%)으로

나타났다.
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<표 4-1>표본의 인구통계학적 특성 (n=265)

구 분 빈도(명) 비율(%)

호텔등급
특 1급 199 75.1

특 2급 66 24.9

경영형태
체인호텔 223 84.2

개별경영호텔 42 15.8

성별
남 성 199 73.6

여 성 66 24.9

연령

20세 미만 4 1.5

20-29세 127 47.9

30-39세 48 18.1

40-49세 78 29.4

50세 이상 8 3.0

학력

고졸 28 9.1

전문대학 145 54.7

대학 68 2.7

대학원 이상 24 9.1

근무년 수

2년 미만 72 27.2

3년 - 5년 65 24.5

6년 - 10년 26 9.8

11년 - 15년 62 23.4

16년 이상 40 15.1

직위

계약직 105 39.6

사원 66 27.9

주임 62 21.9

과장 32 12.1

차장이상 4 1.5

소속부서

한식당 12 4.5

양식당 67 25.3

연회장 140 52.8

뷔 페 28 10.6

카 페 10 3.8

객 실 2 0.8

부대 업장 4 1.5

기 타 2 0.8

월 소득

100만원미만 16 6.0

100만원~199만원미만 125 47.2

200만원~299만원미만 48 18.1

300만원~399만원미만 50 18.9

400만원~499만원미만 18 6.8

500만원 이상 8 3.0
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제 2절 신뢰성 및 타당도 검증

측정도구에 이어 신뢰도란 동일한 개념에 대하여 반복적으로 측정했을

때 나타나는 측정값들의 분산을 의미하는 것으로 측정된 결과치에 오차가

들어 있지 않은 정도를 의미한다.따라서 신뢰도는 척도의 타당성을 주장

하기 위한 필요조건으로 척도에 대한 신뢰도의 평가 없이는 어떤 측정도

구들도 타당성을 가진 척도라고 할 수 없다.일반적으로 사회과학에서는

문항전체를 측정한 알파계수 값이 0.6이상이면 신뢰성이 있다고 판단하고

있다.본 연구에서는 측정도구들에 관한 정확성이나 정밀성의 신뢰도를 측

정하기 위하여 내적일관성을 측정하는 방법인 크론바흐 알파 값을 통해서

검증하였으며.본 연구 역시 0.6이상의 신뢰성을 확보 하였다.

1.리더십 외적요인에 대한 신뢰성 및 타당성 검증

<표 4-2>은 리더십 외적요인에 대한 탐색적 요인분석 결과표이다.분석

과정에서 각 변수의 변량분석에 포함된 요인들에 의해 설명되는 공통분산

의 비율을 의미하는 공통성의 값이 0.6이하인 항목 제거하고 나머지 16개

의 측정항목을 갖고 요인분석을 실시한 결과 고유치가 1이상인 4개의 요

인이 추출되었는데 이때 각 요인이 설명하는 분산의 값이 클수록 그 요인

이 전체 요인구성에서 차지하는 비중이 크다는 것을 의미한다.추출된 3개

의 요인은 총 분산이 60.425가 설명되고 있고 내적일관성 검정 하는 신뢰

성 검사에서는 크론바흐 알파 값이 요인 1은 0.811,요인 2은 0.755,요인

3은 0.734요인 4은 0.646이상으로 비교적 높은 내적일관성을 나타내고

있다.

요인 1은 5개의 변수를 추출 변수들 간에 공통적 특성을 감안 하여 요

인명을  업무유지 및 개선 이라고 명명하였다.요인 2는 4개의변수를

추출  지원 메카니즘 이라고 명명하였다.요인 3은 3개의변수를 추출

 관리체계 라고 명명하였다.마지막으로 요인 4는 4개의 변수를 추출하

여 요인명을 목표와 비전 이라고 명명하였다.관측변수 및 요인 적재량
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은 아래<표 4-2>와 같다.

<표 4-2>리더십 외적요인에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석

요인명 요인변수
요인

적재량

아이

겐값

설명

변량

(%)

신뢰

도 계수

업무유지

및 개선

업무처리에 있어 어려움이 발생하면 서로 도와준다. .813

2.77117.318 0.811

효과적인 업무수행을 위해 활발하게 의견을 교환한다. .677

조직원에 대한고가나 평가가 공정하게 이루어지고 있다. .606

직원들이 자신의 느낌이나 의견을 자유롭게 이야기한다. .568

조직은 각자의 능력에 맞도록 일을 배분하고 있다. .559

지원

메카니즘

관리자는 직원들에게 필요한 모든 자원을 지원한다. .757

2.58216.135 0.755
자기지식이나 정보를 서로 공유한다. .662

직원들은 직원들 간 갈등을 이해하고 이를 해결하려고 노력한다. .658

직원들은 회사에 부담없이 새로운 아이디어를 적극 제안할 수있다. .639

관리체계

실수나 실패가 있더라도 서로 격려해준다. .770

2.30314.393 0.746
고객만족을 위해 모두노력하고 있다. .719

조직의 목표를 달성하기위해 각자 어떠한 역할을 수행하는지를 잘

알고 있다.
.641

목 표 와

비전

나는 문제해결을 위한 절차와 방법을 잘 알고 있다. .710

2.01312.579 0.734
내가 없어도 조직은 나의업무를 자유롭게 해결할 수 있다. .704

조직의 목표에 대하여 잘 알고 있다. .599

나는 창의적이고 새로운 업무처리방법을 찾아내려고 노력한다. .596

KMO 0.874

Bartlett

의구형성

검정

1692.702

전체

설명력
60.425

유의

확률
0.000

2.변혁적 리더십에 대한 신뢰성 및 타당성 검증

<표 4-3>은 변혁적 리더십에 대한 탐색적 요인분석 결과표이다.분석과

정에서 각 변수의 변량분석에 포함된 요인들에 의해 설명되는 공통분산의

비율을 의미하는 공통성의 값이 0.6이하인 항목 제거하고 나머지 9개의 측

정항목을 갖고 요인분석을 실시한 결과 고유치가 1이상인 3개의 요인이

추출되었는데 이때 각 요인이 설명하는 분산의 값이 클수록 그 요인이 전

체 요인구성에서 차지하는 비중이 크다는 것을 의미한다.추출된 3개의 요
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인은 총 분산이 60.306으로 설명되고 있고 내적일관성 검정 하는 신뢰성

검정에서는 크론바흐 알파 값이 요인 1은 0.797,요인 2은 0.775,요인 3은

0.829이상으로 높은 내적일관성을 나타내고 있다.

요인 1은 4개의 변수를 추출 요인명을 개별적 배려 라고 명명하였다.

요인 2는 3개의변수를 추출하여 요인명을 영감적 동기부여 라고 명명하

였다.마지막으로 요인 3은 5개의 변수를 추출 요인명을 이상적영향력 

이라고 명명하였다.관측변수 및 요인 적재량은 아래<표 4-3>와 같다.

<표 4-3>변혁적 리더십에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석

요인명 요인변수
요인

적재량

아이

겐값

설명

변량

(%)

신뢰

도 계수

개별적

배려

나의 상사는 직속 부하들로 하여금 현 직무에 대한
새로운 시각을 일깨워 준다.

.805

2.99722.902 0.797

나의 상사는 소외당하고 있다고 생각하는 직원들에 대해
다시금 생각하도록 만든다.

.781

나의 상사는 직원들이 자신의 일을 수행하기 위한
필요한 원칙을 말해준다.

.775

나의 상사는 직원들에게 꼭 필요한 것만을 요구한다. .740

영감적

동기부여

나의 상사는 직속 부하들에게 복잡하고 어려운 문제를
보는 새로운 방법을 제공한다.

.874

2.78021.383 0.775나의 상사는 직원들이 무엇을 해야 하는지에 대해
호소력 있는 표현을 한다.

.836

나의 상사는 직원들이 그들의 목표에 도달하였을 때 인정해 준다. .765

이상적

영향력

우리 부서 직원들은 나의 상사 주위에 있는 것을 좋아한다. .804

2.09016.075 0.829

나의 상사는 우리가 무엇을 할 수 있고 또 무엇을 해야
하는지를 명확하게 표현한다.

.745

나의 상사는 직속 부하들이 낡은 방식으로 해결하는
문제들을 새로운 방식으로 생각할 수 있도록 할 수 있다.

.732

나의 상사는 직속 부하들이 자신을 스스로 개발해 나가도록 돕는다. .730

나의 상사는 직속 부하들이 합의된 성과를 충족 했을 때 만족한다. .684

KMO 0.781

Bartlett

의구형성

검정

1104.837

전체

설명력
60.306

유의

확률
0.000
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3.서번트 리더십에 대한 신뢰성 및 타당성 검증

<표 4-4>은 서번트 리더십에 대한 탐색적 요인분석 결과표이다.분석과

정에서 각 변수의 변량 중 분석에 포함된 요인들에 의해 설명되는 공통분

산의 비율을 의미하는 공통성의 값이 0.6이하인 항목 제거하고 나머지 11

개의 측정항목을 갖고 요인분석을 실시한 결과 3개의 요인이 추출되었는

데 이때 각 요인이 설명하는 분산의 값이 클수록 그 요인이 전체 요인구

성에서 차지하는 비중이 크다는 것을 의미한다.

추출된 1개의 요인은 총 분산이 62.762%가 설명되고 있고 내적일관성

검정하는 신뢰성 검정에서는 크론바흐 알파 값이 요인 1은 0.870,요인 2

은 0.859,요인 3은 0.630이상으로 비교적 높은 내적일관성을 나타내고 있

다.요인 1은 6개의 변수를 추출 변수들 간에 공통적 특성을 감안 하여 요

인명을 스튜어드 십 이라고 명명하였다.요인 2는 5개의 변수를 추출

변수들 간에 공통적 특성을 감안 하여 요인명을 공동체 형성 이라고 명

명하였으며.마지막으로 요인 3은 3개의 변수를 추출 변수들 간에 공통적

특성을 감안하여 요인명을 비전제시 라고 명명하였다.관측변수 및 요

인 적재량은 아래 <표 4-4>와 같다.
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<표 4-4> 서번트 리더십에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석

요인명 요인변수
요인

적재량

아이

겐값

설명

변량

(%)

신뢰

도

계수

스튜

어드십

나의 상사는 자신이 다른 사람들에게 기대하는 행동을 먼저
몸소 실천한다.

.776

3.60525.749 .870

나의 상사는 자신을 자랑하지 않고 겸손하다. .735

나의 상사는 다른 사람들에게 영향력을 행사할 때,강압이나
힘 대신에 설득을 사용한다.

.726

나의 상사는 권위보다는 직속 부하들과의 좋은 관계로부터
영향력을 끼치려 한다.

.673

나의 상사는 회사의 직속 부하들로부터 배우려는 자세가 되어있다. .652

나의 상사는 격려와 긍정적인 태도를 통해 직속부하들을 격려한다. .627

공동체

형성

나의 상사는 정보공유와 원활한 커뮤니케이션을 하도록 독려한다. .773

3.01721.548 .859

나의 상사는 직속 부하들이 서로경쟁하기 보다는 함께
일하도록 장려한다.

.768

나의 상사는 직속 부하들에 대한 책임감을 갖고 있다. .651

나의 상사는 실패의 가능성이 있을지라도 과감하게 위험을
감수하도록 직속 부하들을 격려한다.

.644

나의 상사는 회사가 앞으로 나아갈 방향을 결정하는데,
직속 부하의 참여를 허용한다.

.617

비전

제시

나의 상사는 특별한 사회적인 위치를 차지하려고 하지
않으며 교만한 리더십을 추구하지 않는다.

.779

2.16515.464 .730나의 상사는 회사의 분명한 계획과 목표를 직원들과 공유한다. .726

나의 상사는 자신이 리더인 것에 대하여 특별히 인정해
달라고 하지 않는다.

.651

KMO 0.889

Bartlett

의구형성

검정

1809.917

전체

설명력
62.762

유의

확률
0.000

4.조직유효성에 대한 신뢰성 및 타당성 검증

<표 4-5>은 조직유효성에 대한 탐색적 요인분석 결과표이다.분석과정

에서 각 변수의 변량 중 분석에 포함된 요인들에 의해 설명되는 공통분산

의 비율을 의미하는 공통성의 값이 0.6이하인 항목 제거하고 나머지 11개

의 측정항목을 갖고 요인분석을 실시한 결과 고유치가 1이상인 3개의 요

인이 추출되었는데 이때 각 요인이 설명하는 분산의 값이 클수록 그 요인
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이 전체 요인구성에서 차지하는 비중이 크다는 것을 의미한다.추출된 3개

의 요인은 총 분산이 63.103%가 설명되고 있고 내적일관성을 보는 신뢰성

검정에서는 크론바흐 알파값이 요인 1은 0.846,요인 2은 0.715.요인 3은

0.744이상으로 높은 내적일관성을 나타내고 있다.

요인 1은 6개의 변수를 추출 변수들 간에 공통적 특성을 감안 하여 요

인명을 (직무만족)이라고 명명하였다.요인 2는 3개의 변수를 추출 변수

들 간에 공통적 특성을 감안 하여 요인명을 (조직몰입)이라고 명명하였으

며 마지막으로 요인 3은 3개의 변수를 추출 변수들 간에 공통적 특성을

감안 하여 요인명을 (이직의도)라고 명명하였다.관측변수 및 요인 적재

량은 아래 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5> 조직유효성에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석

요인명 요인변수
요인

적재량

아이

겐값

설명

변량

(%)

신

뢰도계

수

직무

만족

현 직무는 나의 적성에 잘 맞는다. .739

3.32227.683 .846

현 직무는 우리 회사에서 중요한 업무이다. .722

우리 회사의 교육 및 훈련의기회가 직원들에게 공평하게 주어진다. .696

우리 부서에서는 내가 맡은 업무가 힘들거나 지연될 때 동료 간에
서로 잘 도와주는 편이다.

.680

나의 가치관과 회사가 추구하는 가치관이 매우 유사하다. .666

나는 다른 대안이 없기 때문에 이 회사를 그만둔다는 생각을 할
수 없다.

.651

조직

몰입

나는 우리 회사에서 성공할 수 있도록 최선의 노력을 다하고 있다. .756

2.24918.744 .715
나는 우리 회사에서 근무하는 것을 다른 사람에게 말하는 것이 자
랑스럽다.

.736

나는 회사의 문제를 나의 문제처럼 느낀다. .663

이직

의도

우리 회사의 승진제도는 능력에 따라 매우공정하게 운영된다. .820

2.00116.675 .744
우리 회사에서 일하는 이유는 다른 회사에서 얻지못하는 것이 있기
때문이다.

.673

우리 회사에서 일하는 이유는 회사에 대한 충성심과 계속 남아 있어야
하는 의무감 때문이다.

.653

KMO 0.876

Bartlett

의구형성

검정

1262.686

전체

설명력
63.103

유의

확률
.000
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5.연구 단위에 대한 확인적 요인분석에 의한 전체구성 타당도

본 연구에서 설정한 이론적 모델을 검정하기 위하여 전체 요인에 대한

측정모델을 검정 하는 확인적 요인분석을 실시하였다.탐색적 요인분석의

결과를 토대로 본 연구에서 제시한 이론모형의 인과 관계를 검정하기 전

에,측정변수들이 이론변수를 지지하고 요인분석이 적정한가를 보기위해

확인요인분석을 실시하였다.

구조방정식의 모델적합도 평가는 단일지수가 아니라 여러 지수에 대한

평가가 뒤따라야 한다.먼저 X검정의 경우,표본의 수가 많거나 변수의

수가 일정 수이상이면 구조방정식 모델 평가에서 X검정은 큰 의미가 없

다.확인적 요인분석과정에서 적합도를 높이기 위하여 항목들 중 이론적인

근거가 부족한 항목을 제거하고 하였다.결과에 관한 모델의 적합도를 판

정하기 위하여 본 연구는 x²검증,기초적합도(GFI)와 조정적합도(AGFI),

표준적합도(NFI),비표준 적합도(RMR),원소간의 평균차이(RMSEA)등을

기준으로 검증하였으며,적합도를 판정하는 기준은 <표 4-6>과 같다.

<표 4-6>적합도 측정 척도의 기준

적합도지수 최적모델 최악모델 비  고

x² .05이상 .05이하  표본의 수에 영향을 받음

Q값 1이상-3이하 1-3이외의 값
 x²/df의 값

 x²검증의 대안으로 사용

RMR 0 큰 양의 수  .05이하면 적합한 모델로 판단

GFI 1 0  .90이상이면 적합한 모델로 판단

AGFI 1 0  .90이상이면 적합한 모델로 판단

NFI 1 0  .90이상이면 적합한 모델로 판단

NNFI(TLI) 1 0  .90이상이면 적합한 모델로 판단

자료:김계수(2004).AMOS구조방정식 모형분석,pp.113-123.을 근거로 연구자 재정리

전반적으로 적합도 판단의 가장 기본이 되는 측정 척도는 x²검증이다.x²

검증은 모형이 모집단의 자료에 완전히 적합하다는 귀무가설과 적합하지
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않다 라는 연구가설을 검증하는 방법이다.이 경우 연구가설이 기각되고

귀무가설이 수락되어야 적합도가 있는 것으로 판단되기 때문에 p값이 .05

이상이 나와 연구가설을 기각하고 귀무가설을 수락해야 적합도가 있는 것

으로 판단할 수 있다.그러나 x²검증은 표본의 수가 많아지면 아주 작은

편차도 통계적으로 유의해져 귀무가설을 기각하는 .05이하(p값)로 나타날

확률이 높아진다.그러므로 대안적으로 Q(x²/df)값을 사용하는 경우가 있

다.111)본 연구에서는 x²검증 결과 p값이 최초모형과 수정모형 모두 .000

으로 나타나 허용범위 안에 있는 것으로 나타났다.RMR값은 분석자료의

행열과 미지수들에 의해 재생성된 행열 간의 원소들이 얼마나 차이가 있

는가를 보여주는 것으로 0에 가까울수록 모델과 현실과의 차이가 적은 것

으로 해석되고,일반적으로 .05에서 .08이하면 적합한 모델로 판단한다.본

연구에서는 RMR값이 최초모형은 .039,수정모형이 .060로 나타나 수정모

형이 허용범위 안에 위치하고 있음을 알 수 있다.

GFI는 주어진 모형이 전체 자료를 얼마나 잘 설명하고 있는가를 나타내

는 지표로 회귀분석의 다중상관치(R²)와 관련이 있다.112)GFI는 0에서 1사

이의 값을 가지며 1에 가까울수록 모형의 적합도가 높다는 것을 의미하며

일반적으로 .90이상이면 적합한 모형으로 인정하고,.95이상이면 아주 좋은

모형으로 인정할 수 있다.본 연구는 최초모형이 .908,수정모형이 .911로

나타나 최초모형 허용범위 외 수정모형은 허용범위 안에 위치하고 있어

수정모형에서 지수가 상승한 것을 알 수 있다.

AGFI는 GFI를 자유도에 따라 수정한 것으로 GFI보다 현실적인 지수이

다.AGFI는 회귀분석의 수정된 다중상관치(AdjR²)와 관련이 있다.AGFI

는 0에서 1사이의 값을 가지며 1에 가까울수록 모형의 적합도가 높다는

것을 의미하며 일반적으로 .85이상이면 적합한 모형으로 인정하고 .90이상

이면 아주 좋은 모형으로 인정할 수 있다.본 연구에서는 최초모형이 .911,

수정모형이 .918로 나타나 최초모형은 적합한 지수가 나왔으나 수정모형은

아주 좋은 모형지수 안에 위치하고 있음을 알 수 있다.

111) 김계수(2004).『AMOS구조방정식 모형분석』,서울:SPSS아카데미,pp.113-123.

112) 상게서, 페이지



- 60 -

NFI는 연구 모형이 최적의 모형과 얼마나 일치하는가를 표준화된 지수

로 나타내는 것으로 0에서 1사이의 값을 가지며 1에 가까울수록 모형의

적합도가 높다는 것을 의미한다.일반적으로 .90이상이면 적합한 모형으로

인정하고 .95이상이면 아주 좋은 모형으로 인정할 수 있다.그러나 NFI는

표본의 수에 많은 영향을 받기 때문에 표본의 수가 적으면 신뢰성이 떨어

진다.본 연구에서는 최초모형이 .863,수정모형이 .908로 나타나 최초모형

은 허용범위를 벗어나 있고 수정모형은 허용범위 안에 위치하고 있음을

알 수 있다.

이러한 분석과정을 거쳐 적합도를 높이기 위하여 최초모형을 수정한 결과

수정모형은 x²검증이 457.655(p=.000),RMR이 .060,GFI가 .911,AGFI는

.928,NFI는 .908,RMSEA는 .045로 나타나 <표 4-6>을 기준으로 판단하

면 x²검증을 제외하고 다른 기준들에는 적합한 것으로 나타났다.그러나

x²검증은 표본의 수가 많아지면 아주 작은 편차도 통계적으로 유의해져

귀무가설을 기각하는 .05이하(p값)로 나타날 확률이 높아진다.모든 기준

에서 허용범위 안에 있는 것으로 모델의 적합도가 높다 라고 인정할 수

있으며 확인적 요인분석 결과는 <표 4-7>과 같다.
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<표 4-7>확인적 요인분석 결과

결 과

p x² df CFI RMR GFI AGFI NFI RMSEA

최초모형 .000 538.230 284 .931 .039 .908 .911 .863 .047

수정모형 .000 467.600 275 .957 .060 .911 .928 .908 .045

연 구 변 수
측정

항목
표준화 계수

비표준화

계수
S.E. C.R. p-value

리

더

십

외

적

요

인

업무유지 및

개선

L11 .865 1.000

L8 .854 .952 0.48 18.651 ***

L3 .734 .880 0.45 17.553 ***

지원

메카니즘

L13 .833 1.000

L21 .835 .719 0.51 19.781 ***

L20 .822 .947 0.53 16.281 ***

관리체계

L18 .734 1.000

L15 .725 .976 0.82 13.982 ***

L16 .735 .965 0.81 13.100 ***

목표와 비전

L4 .655 1.000

L1 .658 .860 0.77 12.231 ***

L2 .647 .847 0.71 12.416 ***

변

혁

적

리

더

십

이상적

영향력

TL1 .709 1.000

TL2 .805 .891 0.87 11.931 ***

TL3 .734 .693 .083 13.100 ***

영감적

동기부여

TL7 .737 1.000

TL8 .854 .934 0.93 12.223 ***

TL9 .754 .935 0.91 17.622 ***

개별적 배려

TL11 .681 1.000

TL12 .651 .882 0.59 15.587 ***

TL14 .752 .739 0.82 13.031 ***

서

번

트

리

더

십

스튜어드십

SL8 .692 1.000

SL2 .785 .936 0.88 13.031 ***

SL1 .795 .963 0.75 17.722 ***

SL6 .675 .932 0.64 18.139 ***

공동체 형성

SL11 .688 1.000

SL12 .679 .945 0.79 14.463 ***

SL14 .663 .947 0.68 13.218 ***

비전제시
SL5 .724 1.000

SL9 .711 .882 0.64 12.258 ***

조

직

유

효

성

직무만족

O1 .796 1.000

O2 .756 .783 0.87 13.539 ***

O5 .744 .784 0.95 13.223 ***

조직몰입
O12 .835 1.000

O14 .731 .734 0.52 12.667 ***

이직의도
O7 .752 1.000

O15 .647 .847 .065 13.031 ***

Chi-square=467.600,df=260,p=.000,

RMR=.060,GFI=.911,AGFI=..928,NFI=.908,CFI=.957,RMSEA=.045
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그리고 검증 결과 모든 항목의 모수추정치의 표준화된 검증통계량이(CR/t

값)이 1.96보다 커서 통계적으로 유의한(p< .05)결과가 나타나 집중타당

도가 확인되었다.집중타당도는 요인의 적재량이 통계적으로 유의하게 나

타나면 집중타당도가 있는 것으로 판단할 수 있다.

판별타당도의 검증은 각기 다른 요인들 간의 측정결과가 차이가 나타나

야 검증된다.검증방법은 첫째,요인들 간의 상관계수가 “1”이라는 가설을

기각하는지 여부를 판단하는 방법으로 95%의 신뢰구간에서 “상관계수 ±

2×표준오차”가 “1”이 아니면 판별타당도가 있다고 판단하는 방법이다.

둘째,분산 추출값이 요인들 간의 상관계수의 제곱값을 상회하면 판별타

당도가 있다고 판단하는 방법이다.

구성신뢰도(compositereliability)는 다음과 같은 공식으로 결과를

도출하였다.

CR =
(∑Lambda X)²

(∑Lambda X)² + (∑Theta Delta)

평균분산 추출값(averagevarianceextracted)은 측정오차에 의한 변량

의 양과의 관계에서 구성개념이 나타내는 변량의 양이며,추출된 변량은

다음과 같은 공식으로 도출하였다.

AVE =
(∑Lambda X²)

(∑Lambda X²) + (∑Theta Delta)

위와 같은 공식을 적용해 도출한 결과는 <표 4-10>과 같다.

<표 4-8>구성신뢰도 분석 결과

신뢰도

업무

유지및 

개선

지원

메카

니즘

관리

체계

목표와

비전

이상적

영향력

영감적

동기

부여

개별적

배려

스튜어

드십

공동체

형성

비전

제시

조직

몰입

직무

만족

이직

의도

CR 0.786 0.755 0.809 0.822 0.842 0.707 0.754 0.814 0.767 0.755 0.770 0.746 0.761

AVE 0.550 0.611 0.680 0.699 0.679 0.547 0.612 0.686 0.526 0.609 0.527 0.595 0.615
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<표 4-8>에서 나타난 것과 같이 각 요인별 구성신뢰도는 업무유지 및

개선=.786,지원 메카니즘=.755,관리체계=.809,목표와비전=.822,이상

적 영향력=.082,영감적 동기부여=.707,개별적배려=.754,스튜어드십=

.814,공동체 형성=.767,비전제시=.755,조직몰입=.770,직무만족=.746,

이직의도=.761로 나타나 .707-.822의 범위에 있다.분산 추출값은 업무유

지및 개선=.550,지원 메카니즘=.611,관리체계=.680,목표와비전=.699,

이상적 영향력=.679,영감적 동기부여=.547,개별적배려=.612,스튜어드

십=.686,공동체 형성=.526,비전제시=.609,조직몰입=.527,직무만족=

.595,이직의도=.615로.526-.699의 범위에 있다.

구성신뢰도(CR)와 분산 추출값(VE)의 수용기준은 CR>.70과 VE>.50이

다.본 연구의 구성신뢰도는 .707-.822,분산 추출값은 .526-.699의 범위에

있어 각각 .70,.50의 허용기준보다 높은 것으로 나타났다.따라서 이 항목

들은 해당 구성개념들에 대한 대표성을 가지고 있으며 이 항목들을 이용

하여 구성개념들 간의 관련성을 분석하는 것이 적절하다고 판단할 수 있

다.

제 3절 가설검증과 결과의 해석

구조방정식은 회귀분석과 달리 공변량 분석을 통해 변수들 간의 직접효

과와 이외에도 간접효과를 확인할 수 있기 때문에 복잡한 인과관계를 체

계적으로 이해하는데 도움을 준다.또한 구조방정식 모형은 모형에 내재된

오차를 알 수 있고,나아가 측정모형과 이론모형 간의 관계를 전체적인 관

점에서 검증할 수 있다는 점에서 큰 의미가 있다.이에 본 연구에서는

AMOS 5.0을 활용한 구조방정식 모형으로 구성개념들 간의 인과관계를

살펴보았다.

본 연구에서 제시한 연구가설 1,2,3,4,5을 검증하기 위하여 확인적

요인분석과 마찬가지로 AMOS5.0을 사용하여,최우도법에 의한 연구 개

념들 간에 전체적 구조 모형을 X test로 적합성을 검증,각 분석방법 간

에 차이를 기술하였다.
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가설 경로
표준화

계수
S.E. C.R. p-value 채택여부

H1-1-1 업무유지및개선 → 이상적 영향력 .271 .113 2.407 .016 채택

H1-1-2 업무유지및개선 → 영감적동기부여 .481 .105 4.564 .000 채택

H1-1-3 업무유지및개선 → 개별적배려 .812 .108 7.546 .000 채택

H1-2-1 지원메카니즘→이상적 영향력 .287 .086 3.354 .000 채택

H1-2-2 지원메카니즘 → 영감적동기부여 .104 .063 1.638 .101 기각

H1-2-3 지원메카니즘 → 개별적배려 .305 .068 4.453 .000 채택

H1-3-1 관리체계→이상적 영향력 -1.353 .714 -1.896 .058 기각

H1-3-2 관리체계 → 영감적동기부여 -.685 .415 -1.651 .099 기각

H1-3-3 관리체계 → 개별적배려 -1.783 .930 -1.917 .055 기각

H1-4-1 목표와 비전→이상적 영향력 5.826 2.346 2.483 .013 채택

H1-4-2 목표와 비전 → 영감적동기부여 3.290 1.371 2.400 .016 채택

H1-4-3 목표와 비전 → 개별적배려 7.632 3.073 2.484 .013 채택

H2-1-1 업무유지및개선 → 스튜어드십 .501 .167 2.995 .003 채택

H2-1-2 업무유지및개선 → 공동체 형성 .257 .108 2.386 .017 채택

H2-1-3 업무유지및개선 → 비전제시 .596 .209 2.848 .004 채택

H2-2-1 지원메카니즘→스튜어드십 -.628 .529 -1.187 .235 기각

H2-2-2 지원메카니즘 → 공동체 형성 -.354 .304 -1.162 .245 기각

H2-2-3 지원메카니즘 → 비전제시 -.756 .694 -1.090 .276 기각

H2-3-1 관리체계→스튜어드십 -1.213 .810 -1.497 .134 기각

H2-3-2 관리체계 → 공동체 형성 -.542 .463 -1.171 .241 기각

H2-3-3 관리체계 → 비전제시 -1.859 1.074 -1.730 0.84 기각

H2-4-1 목표와 비전→스튜어드십 -.297 .420 -.709 .479 기각

H2-4-2 목표와 비전 → 공동체 형성 -.255 .245 -1.042 .297 기각

H2-4-3 목표와 비전 → 비전제시 -.254 .546 -.465 .642 기각

H3-1-1 이상적 영향력→ 직무만족 2.023 .996 2.032 .042 채택

H3-1-2 영감적 동기부여→ 직무만족 2.605 1.226 2.125 .034 채택

H3-1-3 개별적배려→ 직무만족 -2.886 1.500 -1.924 0.54 기각

H3-2-1 이상적 영향력→ 조직몰입 -7.577 3.485 2.236 .025 채택

H3-2-2 영감적 동기부여→ 조직몰입 -9.337 4.176 2.236 .025 채택

H3-2-3 개별적배려→ 조직몰입 11.511 5.215 2.207 .027 채택

H3-3-1 이상적 영향력→ 이직의도 -.335 .234 -1.431 .152 기각

H3-3-2 영감적 동기부여→ 이직의도 .915 .296 3.092 .002 채택

H3-3-3 개별적배려→ 이직의도 .706 .361 1.954 .051 기각

H4-1-1 스튜어드십→ 직무만족 1.006 .718 1.401 .161 기각

H4-1-2 공동체 형성→ 직무만족 1.218 .870 1.400 .162 기각

H4-1-3 비전제시→ 직무만족 -.958 1.070 -.895 .371 기각

H4-2-1 스튜어드십→ 조직몰입 1.710 1.128 1.516 .129 기각

H4-2-2 공동체 형성→ 조직몰입 1.878 1.361 1.380 .168 기각

H4-2-3 비전제시→ 조직몰입 -2.824 1.726 -1.636 .102 기각

H4-3-1 스튜어드십→ 이직의도 .254 .548 .464 .642 기각

H4-3-2 공동체 형성→ 이직의도 .597 .685 .872 .383 기각

H4-3-3 비전제시→ 이직의도 -.358 .829 -.431 .666 기각

H5-1-1 업무유지및개선 → 직무만족 .623 .161 3.874 .000 채택

H5-1-2 업무유지및개선 → 조직몰입 .433 .157 2.754 .006 채택

H5-1-3 업무유지및개선 → 이직의도 -.348 .205 -1.699 .089 기각

<표 4-9>구조방정식 모형에 따른 가설검증 결과
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H5-2-1 지원메카니즘→ 직무만족 .197 .128 1.540 .124 기각

H5-2-2 지원메카니즘 → 조직몰입 .674 .157 4.283 .000 채택

H5-2-3 지원메카니즘 → 이직의도 -.575 .190 3.019 .003 채택

H5-3-1 관리체계→ 직무만족 .493 .184 2.678 .007 채택

H5-3-2 관리체계 → 조직몰입 .546 .202 2.704 .007 채택

H5-3-3 관리체계 → 이직의도 -.797 .287 2.775 .006 채택

H5-4-1 목표와 비전→ 직무만족 -.030 .044 -.697 .486 기각

H5-4-2 목표와 비전 → 조직몰입 .346 .088 3.927 .000 채택

H5-4-3 목표와 비전 → 이직의도 .361 .091 3.957 .000 채택

모형 적합도 X =379.072(df=253,p<.000)

GFI=0.924,AGFI=0.903,RMR=0.033,NFI=0.922,CFI=0.971,RMSEA=0.037

리더십외적 요인이 리더십유형에 미치는 영향과 조직유효성과의 인과관

계에 대한 관계를 살펴보기 위해서 전체적 모형에 최대우도법을 적용하여

적합성을 검증하였다.

검증결과는 X가 379.072(df=253,p=0.000)로 나타났으며,GFI=0.924,

AGFI=0.903,RMR=0.033,NFI=0.922,CFI=0.971,RMSEA=0.037로 나타났

다.이러한 지수는 일반적인 평가기준을 삼는 지표들과 비교할 때 기준을

충족시키는 것으로 나타났기 때문에 전반적으로 연구 개념들 간의 구조적

영향관계를 설명하기에는 적합한 것으로 판단할 수 있다.

다음의 [그림 4-1]은 리더십 외적요인,변혁적,서번트 리더십,조직유효

성의 통합된 인과관계에 관한 그림이며 리더십외적요인과 ,변혁적,서번트

리더십 에서의 채택된 그림이고 ,[그림 4-2]은 리더십 외적요인과 조직유

효성과의 채택된 인과관계에 관한 그림이다.
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[그림 4-1]리더십 외적 요인,변혁적,서번트 리더십,조직유효성의

통합된 인과관계

주:실선이 없는 모형간은 기각된 가설을 의미함.
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[그림 4-2]리더십 외적요인,조직유효성의 채택된 인과관계

주:실선이 없는 모형간은 기각된 가설을 의미함.

1.Hı에 대한검증

1)H1-1-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 변혁적 리더십의 이상적 영향

력에 미치는 영향에 대한 C.R값은 2.407(p=0.016)로 유의수준에 영향을

주어가설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이

변혁적 리더십의 이상적 영향력 과 상관관계가 있다는 분석으로 관리자와

종사원 간에 업무유지를 위하여 변혁적 리더십 중 이상적 영향력과 밀접

한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.
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2)H1-1-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 변혁적 리더십의 영감적 동기

부여에 미치는 영향에 대한 C.R값은 4.564(p=0.000)로 유의수준에 영향을

주어가설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이

변혁적 리더십의 영감적 동기부여 와 상관관계가 있다는 분석으로 관리자

와 종사원 간에 업무유지를 위하여 변혁적 리더십 중 영감적 동기부여 와

밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.

3)H1-1-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 변혁적 리더십의 개별적 배려

에 미치는 영향에 대한 C.R값은 7.546(p=0.000)로 유의수준에 영향을 주

어가설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 변

혁적 리더십의 개별적 배려 와 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는

연구결과이다.

4)H1-2-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 지원 메카니즘이 변혁적 리더십의 이상적 영향력에

미치는 영향에 대한 C.R값은 3.354(p=0.000)로 유의수준에 영향을 주어가

설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 지원 메카니즘이 변혁적 리

더십의 이상적 동기부여 와 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연

구결과이다.

5)H1-2-2에 대한 검증

리더십 외적요인 중 지원 메카니즘 이 변혁적 리더십의 영감적 동기부

여 에미치는 영향에 대한 C.R값은 1.638(p=0.101)로 유의수준에 영향을

미치지 않아 가설이 기각되었다. 외적리더십의 지원 메카니즘이 변혁적

리더십의 영감적 동기부여 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.
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6)H1-2-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 지원 메카니즘이 변혁적 리더십의 개별적 배려에

미치는 영향에 대한 C.R값은 4.453(p=0.000)로 유의수준에 영향을 주어가

설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 지원 메카니즘이 변혁적 리

더십의 개별적 배려 와 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결

과이다.

7)H1-3-1에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 변혁적 리더십의 이상적 영향 에 미치

는 영향에 대한 C.R값은-1.896(p=0.058)로 유의수준에 영향을 미치지 않

아 가설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 변혁적 리더십의 이상적

영향력 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

8)H1-3-2에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 변혁적 리더십의 영감적 동기 부여 에

미치는 영향에 대한 C.R값은-1.651(p=0.099)로 유의수준에 영향을 미치지

않아 가설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 변혁적 리더십의 영감

적 동기부여 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

9)H1-3-3에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 변혁적 리더십의 개별적 배려 에 미치

는 영향에 대한 C.R값은-1.917(p=0.055)로 유의수준에 영향을 미치지 않

아 가설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 변혁적 리더십의 개별적

배려 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

10)H1-4-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 변혁적 리더십의 이상적 영향력에

미치는 영향에 대한 C.R값은 2.483(p=0.013)로 유의수준에 영향을 주어가
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설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 목표와 비전이 변혁적 리더

십의 이상적 영향력 과 상관관계가 있다는 분석으로 관리자와 종사원 간

에 업무유지를 위하여 변혁적 리더십 중 이상적 영향력과 밀접한 관계가

있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.

11)H1-4-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 변혁적 리더십의 영감적 동기부여에

미치는 영향에 대한 C.R값은 2.400(p=0.016)로 유의수준에 영향을 주어가

설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 목표와 비전이 변혁적 리더

십의 영감적 동기부여 와 상관관계가 있다는 분석으로 관리자와 종사원

간에 업무유지를 위하여 변혁적 리더십 중 영감적 동기부여 와 밀접한 관

계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.

12)H1-4-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 변혁적 리더십의 개별적 배려에 미

치는 영향에 대한 C.R값은 2.484(p=0.013)로 유의수준에 영향을 주어가설

이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 목표와 비전이 변혁적 리더십

의 개별적 배려 와 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이

다.

2.H2에 대한검증

1)H2-1-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 서번트 리더십의 스튜어드 십

에 미치는 영향에 대한 C.R값은 2.995(p=0.003)로 유의수준에 영향을 주

어가설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 서

번트 리더십의 스튜어드 십과 상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자와

종사원 간에 리더십 을위하여 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는
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연구결과이다.

2)H2-1-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 서번트 리더십의 공동체 형성

에 미치는 영향에 대한 C.R값은 2.386(p=0.017)로 유의수준에 영향을 주

어가설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 서

번트 리더십의 공동체 형성과 상관관계가 있다는 분석으로 관리자와 종사

원 간에 리더십 유지를 위하여 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는

연구결과이다.

3)H2-1-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 서번트 리더십의 비전제시에

미치는 영향에 대한 C.R값은 2.848(p=0.004)로 유의수준에 영향을 주어가

설이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 서번트

리더십의 비전제시와 상관관계가 있다는 분석으로 관리자와 종사원 간에

리더십 유지를 위하여 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결

과이다.

4)H2-2-1에 대한 검증

리더십 외적요인 중 지원 메카니즘이 서번트 리더십의 스튜어드 십에

미치는 영향에 대한 C.R값은 -1.187(p=0.235)로 유의수준에 영향을 미치

지 않아 가설이 기각되었다.외적리더십의 지원 메카니즘이 서번트 리더십

의 스튜어드 십 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

5)H2-2-2에 대한 검증

리더십 외적요인 중 지원 메카니즘이 서번트 리더십의 공동체 형성에

미치는 영향에 대한 C.R값은 -1.162(p=0.245)로 유의수준에 영향을 미치

지 않아 가설이 기각되었다.외적리더십의 지원 메카니즘이 서번트 리더십

의 공동체 형성 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.
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6)H2-2-3에 대한 검증

리더십 외적요인 중 지원 메카니즘이 서번트 리더십의 비전제시에 미치

는 영향에 대한 C.R값은 -1.090(p=0.276)로 유의수준에 영향을 미치지 않

아 가설이 기각되었다.외적리더십의 지원 메카니즘이 서번트 리더십의 비

전제시요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

7)H2-3-1에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 서번트 리더십의 스튜어드 십에 미치

는 영향에 대한 C.R값은-1.497(p=0.134)로 유의수준에 영향을 미치지 않

아 가설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 서번트 리더십의 스튜어

드 십 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

8)H2-3-2에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 서번트 리더십의 공동체 형성에 미치

는 영향에 대한 C.R값은-1.042(p=0.297)로 유의수준에 영향을 미치지 않

아 가설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 서번트 리더십의 공동체

형성요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

9)H2-3-3에 대한 검증

리더십 외적요인 중 관리체계 가 서번트 리더십의 비전제시에 미치는

영향에 대한 C.R값은-.465(p=0.642)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가

설이 기각되었다.외적리더십의 관리체계가 서번트 리더십의 비전제시 요

인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

10)H2-4-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 서번트 리더십의 스튜어드 십에 미

치는 영향에 대한 C.R값은-1.497(p=0.134)로 유의수준에 영향을 미치지

않아 가설이 기각되었다. 외적리더십의 목표와 비전이 서번트 리더십의

스튜어드 십 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.
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11)H2-4-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 서번트 리더십의 공동체 형성에 미

치는 영향에 대한 C.R값은-1.042(p=0.297)로 유의수준에 영향을 미치지

않아 가설이 기각되었다. 외적리더십의 목표와 비전이 서번트 리더십의

공동체 형성 요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

12)H2-4-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 서번트 리더십의 비전제시에 미치는

영향에 대한 C.R값은-.465(p=0.642)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가

설이 기각되었다.외적리더십의 목표와 비전이 서번트 리더십의 비전제시

요인에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

3.H3에 대한 검증

1)H3-1-1에 대한 검증

변혁적 리더십 중 이상적 영향력이 조직유효성의 직무만족에 미치는 영

향에 대한 C.R값은 2.032(p=0.042)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로 파

악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 이상적 영향력이 조직유효성의 직무만족 요인에

상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 리더십이 조직유효성의 직무만

족과 상관관계가 있으므로 주방 관리자의 이상적 영향력이 중요하다 하겠

다.

2)H3-1-2에 대한 검증

변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 직무만족에 미치는

영향에 대한 C.R값은 2.125(p=0.034)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로

파악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 직무만족 요인

에 상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 리더십이 조직유효성의 직
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무만족과 상관관계가 있으므로 주방 관리자의 영감적 동기부여가 중요하

다 하겠다.

3)H3-1-3에 대한 검증

변혁적 리더십 중 개별적 배려가 조직유효성의 직무만족에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 -1.924(p=0.054)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.

이는 변혁적 리더십 중 개별적 배려가 조직유효성의 직무만족 요인에

상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 변혁적 리더십 중 개별적 배려

는 조직유효성의 직무만족과 상관관계가 없으므로 영향을 미치지 않는다

는 연구결과이다.

4)H3-2-1에 대한 검증

변혁적 리더십 중 이상적 영향력이 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영

향에 대한 C.R값은 -2.236(p=0.025)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로

파악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 이상적 영향력이 조직유효성의 조직몰입 요인에

상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 이상적 영향력이 조직유효성에

조직몰입과 상관관계가 있으므로 주방관리자의 개별적 배려가 중요하다

하겠다.

5)H3-2-2에 대한 검증

변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 조직몰입에 미치는

영향에 대한 C.R값은 2.236(p=0.024)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로

파악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 조직몰입 요인

에 상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 영감적 동기부여가 조직유

효성에 조직몰입과 상관관계가 있으므로 주방관리자의 영감적 동기부여가
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중요하다 하겠다.

6)H3-2-3에 대한 검증

변혁적 리더십 중 개별적 배려가 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 2.207(p=0.027)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로 파

악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 개별적 배려가 조직유효성의 조직몰입 요인에

상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 개별적 배려가 조직유효성에

조직몰입과 상관관계가 있으므로 주방관리자의 개별적 배려가 중요하다

하겠다.

7)H3-3-1에 대한 검증

변혁적 리더십 중 이상적영향력은 조직유효성의 이직의도에 미치는 영

향에 대한 C.R값은 -1.431(p=0.152)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가

설이 기각되었다.

이는 변혁적 리더십 중 이상적영향력은 조직유효성의 이직의도 요인에

상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 변혁적 리더십 중 이상적영향

력은 조직유효성의 이직의도와 상관관계가 없으므로 변혁적 리더십 중 이

상적영향력은 조직유효성의 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 연구결과

이다.

8)H3-3-2에 대한 검증

변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 이직의도에 미치는

영향에 대한 C.R값은 3.092(p=0.002)로 유의수준에 영향을 미치는 것으로

파악되어 가설이 채택되었다.

이는 변혁적 리더십 중 영감적 동기부여가 조직유효성의 이직의도 요인

에 상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자의 영감적 동기부여가 조직유

효성에 이직의도와의 상관관계가 있으므로 주방관리자의 영감적 동기부여

가 중요하다 하겠다.
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9)H3-3-3에 대한 검증

변혁적 리더십 중 개별적 배려가 조직유효성의 이직의도에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 1.954(p=0.051)로 유의수준에 영향을 미치치 않는것으로

파악되어 가설이 기각되었다.

4.H4에 대한검증

1)H4-1-1에 대한 검증

서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 직무만족에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 1.401(p=0.161)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 직무

만족에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 스튜

어드 십이 조직유효성의 직무만족에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이

다.

2)H4-1-2에 대한 검증

서번트 리더십 중 공동체 형성이 조직유효성의 직무만족에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 1.400(p=0.162)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 공동체 형성이 조직유효성의 직무

만족에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 공동

체 형성이 조직유효성의 직무만족에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이

다.

3)H4-1-3에 대한 검증

서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 직무만족에 미치는 영향에

대한 C.R값은 -0.895(p=0.371)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설이

기각되었다.이는 서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 직무만족에

상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 비전제시가
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조직유효성의 직무만족에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

4)H4-2-1에 대한 검증

서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 1.516(p=0.129)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 조직

몰입에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 스튜

어드 십이 조직유효성의 조직몰입에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이

다.

5)H4-2-2에 대한 검증

서번트 리더십 중 공동체 형성이 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 1.380(p=0.168)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 공동체 형성이 조직유효성의 조직

몰입에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 공동

체 형성이 조직유효성의 조직몰입에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이

다.

6)H4-2-3에 대한 검증

서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영향에

대한 C.R값은 -1.636(p=0.102)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설이

기각되었다.이는 서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 조직몰입에

상관관계가 없다는 분석으로 영업 관리자의 서번트 리더십 중 비전제시가

조직유효성의 조직몰입에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

7)H4-3-1에 대한 검증

서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 이직의도에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 0.464(p=0.642)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설
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이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 스튜어드 십이 조직유효성의 이직

의도에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자의 서번트 리더십 중 스튜

어드 십이 조직유효성의 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이

다.

8)H4-3-2에 대한 검증

서번트 리더십 중 공동체형성이 조직유효성의 이직의도에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 0.872(p=0.383)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설

이 기각되었다.이는 서번트 리더십 중 공동체형성이 조직유효성의 이직의

도에 상관관계가 없다는 분석으로 영업 관리자의 서번트 리더십 중 공동

체형성이 조직유효성의 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다.

9)H4-3-3에 대한 검증

서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 이직의도에 미치는 영향에

대한 C.R값은 -0.431(p=0.666)로 유의수준에 영향을 미치지 않아 가설이

기각되었다.이는 서번트 리더십 중 비전제시가 조직유효성의 이직의도에

상관관계가 없다는 분석으로 영업 관리자의 서번트 리더십 중 비전제시가

조직유효성의 이직의도에 영향을 미치지 않는다는 연구결과이다

5.H5에 대한검증

1)H5-1-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 조직유효성의 직무만족에 미치

는 영향에 대한 C.R값은 3.874(p=0.000)로 유의수준에 영향을 주어 가설

이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 조직유효

성의 직무만족에 상관관계가 있다는 분석으로 주방관리자와 종사원 간에

리더십 을 위하여 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.

2)H5-1-2에 대한 검증
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리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 조직유효성의 조직몰입에 미치

는 영향에 대한 C.R값은 2.754(p=0.006)로 유의수준에 영향을 주어 가설

이 채택되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 조직유효

성의 조직몰입에 상관관계가 있다는 분석이며 주방관리자와 종사원 간에

리더십 을 위하여 밀접한 관계가 있으므로 영향을 미친다는 연구결과이다.

3)H5-1-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선이 조직유효성의 이직의도에 미치

는 영향에 대한 C.R값은 -1.699(p=0.089)로 유의수준에 영향을 주지않아

가설이 기각되었다.이는 리더십 외적요인중 에 업무유지 및 개선이 조직

유효성의 이직의도에 상관관계가 없다는 분석으로 주방관리자와 종사원

간에 리더십 을 위하여 한번 더 생각해볼 연구결과이다.

4)H5-2-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 지원 메카니즘이 조직유효성의 직무만족에 미치는

영향에 대한 C.R값은 1.540(p=0.124)로 유의수준에 영향을 주지않아 가설

이 기각되었다.이는 리더십 외적요인중 에 지원 메카니즘이 조직유효성의

직무만족에 상관관계가 없다는 분석이다.

5)H5-2-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 지원 메카니즘이 조직유효성의 조직몰입에 미치는

영향에 대한 C.R값은 4.283(p=0.000)로 유의수준에 영향관계가 성립되어

가설이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 에 지원 메카니즘이 조직유

효성의 조직몰입에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원

간에 리더십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

6)H5-2-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 지원 메카니즘이 조직유효성의 이직의도에 미치는
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영향에 대한 C.R값은 3.019(p=0.003)로 유의수준에 영향관계가 성립되어

가설이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 에 지원 메카니즘이 조직유

효성의 이직의도에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원

간에 리더십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

7)H5-3-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 관리체계가 조직유효성의 직무만족에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 2.678(p=0.007)로 유의수준에 영향관계가 성립되어 가설

이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 에 관리체계가 조직유효성의 직

무만족에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원 간에 리더

십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

8)H5-3-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 관리체계가 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 2.704(p=0.007)로 유의수준에 영향관계가 성립되어 가설

이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 에 관리체계가 조직유효성의 조

직몰입에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원 간에 리더

십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

9)H5-3-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 관리체계가 조직유효성의 이직의도에 미치는 영향

에 대한 C.R값은 2.775(p=0.006)로 유의수준에 영향관계가 성립되어 가설

이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 에 관리체계가 조직유효성의 이

직의도에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원 간에 리더

십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

10)H5-4-1에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 조직유효성의 직무만족에 미치는 영
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향에 대한 C.R값은 -.697(p=0.486)로 유의수준에 영향을 주지않아 가설이

기각되었다.이는 리더십 외적요인중 에 목표와 비전이 조직유효성의 직무

만족에 상관관계가 없다는 분석이다.

11)H5-4-2에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 조직유효성의 조직몰입에 미치는 영

향에 대한 C.R값은 3.927(p=0.000)로 유의수준에 영향관계가 성립되어 가

설이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 목표와 비전이 조직유효성의

조직몰입에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원 간에 리

더십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.

12)H5-4-3에 대한 검증

리더십 외적 요인중 목표와 비전이 조직유효성의 이직의도에 미치는 영

향에 대한 C.R값은 3.957(p=0.000)로 유의수준에 영향관계가 성립되어 가

설이 채택 되었다.이는 리더십 외적요인중 목표와 비전이 조직유효성의

이직의도에 상관관계가 있다는 분석 결과로 주방관리자와 종사원 간에 리

더십 을 위하여 밀접한 영향을 미친다는 연구결과이다.
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제 5장 결 론

제1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 호텔 및 호텔주방에 근무하는 종사원을 대상으로 리더십 외적

요인과 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향관계를 알아보고 그 영향

관계를 파악하는데 연구의 목적을 두었으며 연구 결과는 아래와 같다.

본 연구는 실증분석을 통해 표본의 일반적 특성을 연구의 측정 변수인

리더십 외적요인,변혁적 리더십,서번트 리더십,조직 유효성,대한 측정

항목을 선별하기 위하여 신뢰도 검정을 거쳐 측정변수를 대상으로 탐색적

요인분석과 확인적 요인분석을 통해 측정 항목을 선별하였다.연구의 가설

검정을 위해서 리더십 외적요인인 업무 유지 및 개선,지원,관리체계,목

표와 비전,변혁적 리더십의 연구요인인 영감적동기부여,개별적 배려,이

상적 영향력과 서번트 리더십의 연구요인인 비전제시,스튜어드 십,공동

체 형성에 대한 요인을 추출하였으며 종속변수인 조직유효성에서 조직몰

입,직무만족,이직의도 라는 3가지 요인 간의 인과관계를 구조방정식을

통해 측정하였다.따라서 이러한 분석과정을 거쳐 연구과제에 대한 결과가

지니고 있는 의미를 요약하면 다음과 같다.

첫째,리더십 외적 요인에 대하여 탐색적 요인분석을 실시한 결과로 업

무유지 및 개선,지원,관리체계,목표와 비전,4개의 내재된 요인이 추출

되었으며 변혁적 리더십에 대하여 탐색적 요인분석을 실시한 결과로 영감

적동기부여,개별적 배려,이상적 영향력 3개의 내재된 요인이 확인되었다.

서번트 리더십에 대하여 탐색적 요인분석을 실시한 결과로 비전제시,스튜

어드 십,공동체 형성 3개의 내재된 요인이 확인되었으며,조직유효성에

대하여 탐색적 요인분석을 실시한 결과 직무만족,조직몰입,이직의도 등

3개의 내재된 요인이 확인 되었다,

둘째,각 요인에 대한 측정도구에 이어 신뢰도란 동일한 개념에 대하여

반복적으로 측정했을 때 나타나는 측정값들의 분산을 의미하는 것으로 측

정된 결과치에 오차가 들어 있지 않은 정도를 의미한다.따라서 신뢰도는
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척도의 타당성을 주장하기 위한 필요조건으로 척도에 대한 신뢰도의 평가

없이는 어떤 측정도구들도 타당성을 가진 척도라고 할 수 없다.일반적으

로 사회과학에서는 문항전체를 측정한 알파계수 값이 0.6이상이면 신뢰성

이 있다고 판단하고 있다.본 연구에서는 측정도구들에 관한 정확성이나

정밀성의 신뢰도를 측정하기 위하여 내적일관성을 측정하는 방법인 크론

바흐 알파(Cronbach'sα)값을 통해서 검증하였으며.본 연구 역시 0.6이

상의 신뢰성을 확보 하였다.

셋째,연구 개념인 리더십 외적요인,변혁적 리더십,서번트 리더십,조

직유효성의 상관관계에 대한 집중타당도와 판별타당도를 분석하기 위하여

확인적 요인분석을 실시하였는데 분석결과 전반적 적합도지수인 GFI,기

초모델에 비해 제안 모델이 어느 정도 향상되었는지를 나타내는 NFI는

0.8이상이면 적합,0.9이상이면 매우 좋은 모델로 평가되므로 1에 가까울

수록 바람직하다. 본 연구의 확인적 요인분석 모형은 X =

467.600(df=260,p<0.000)GFI0.911,AGFI0.928,NFI0.908,CFI0.957,

RMR.035,RMSEA.045로 나타나 매우 적합한 수준으로 분석 되었다.

오차를 평가 하는 RMR은 0.07이하이거나 0에 가까울수록 바람직하고

또한 모형의 추정치의 값과 공분산행렬의 적합도를 평가하는 RMSEA 역

시 일반적 기준으로 값이 0.10이하면 자료를 잘 적합시키고 0.05에서 0.08

사이에 값을 가지면 모델을 수용 할 수 있다고 본다.종합적으로 고려해

볼 때,확인적 요인 분석은 적합한 수준으로 볼 수 있다.

넷째,연구가설 1,2,3,4,5을 검증하기위하여 AMOS5.0을 사용 하

였으며 최우도법이 적용 되었다.본 연구에 이용된 연구 개념들 간에 전체

구조모형을 검증한 결과검증결과는X가 379.072(df=253,p<0.000)로 나타

났으며,

GFI=0.924, AGFI=0.903, RMR=0.033, NFI=0.922, CFI=0.971,

RMSEA=0.037로 나타났다.이러한 지수는 일반적인 평가기준을 삼는 지

표들과 비교할 때 기준을 충족시키는 것으로 나타났기 때문에 전반적으로

연구 개념들 간의 구조적 영향관계를 설명하기에는 적합한 것으로 판단할

수 있다.
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다섯째,호텔 주방관리자의 리더십 외적요인은 변혁적 리더십에 정(+)의

영향을 미칠 것이다 라는 가설 1은 부분적으로 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 분석 되어 부분 채택 되었다.

여섯째,호텔 주방관리자의 리더십 외적요인은 서번트 리더십에 정(+)의

영향을 미칠 것이다 라는 가설 2는 리더십 외적 요인중 업무유지 및 개선

부분을 제외하고는 영향을 미치지 않는 것으로 분석 되었다.

일곱째,호텔 주방관리자의 리더십 유형중 변혁적 리더십은 조직유효성

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가설 3은 직무만족,조직몰입,이직

의도에서 부분적 으로 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석 되어 부분 채

택 되었다.

여덟째,호텔 주방관리자의 리더십 유형중 서번트 리더십은 조직유효성

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가설 4는 직무만족,조직몰입,이직

의도 모두에서 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 분석 되었다.

마지막으로 호텔 주방관리자의 리더십 외적요인은 조직유효성에 정(+)의

영향을 미칠 것이다 라는 가설 5는 업무유지및 개선에서 이직의도,지원

메카니즘에서 직무만족,목표와 비전에서 직무만족을 제외한 9개의 하위

가설이 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석 되어 부분 채택 되었다.

이상의 분석결과를 토대로 본 연구의 관한 시사점을 제시 하면 다음과

같다.

첫째,가설 H1,H2을 종합해 볼 때 리더십 외적 요인은 변혁적 리더십에

서 많은 영향관계가 성립 되었다.이는 리더십 외적 요인에서 보듯이 목표

달성 측면에서의 기업환경에서 무조건 적인 섬김 보다는 더 높은 목표와

지원으로 개인적,조직적 성과를 극대화 하려는 노력이 실질적으로 이루어

지고 있다는 결과를 말해주고 있다.현대에 들어와 어떤 리더십이 효율적

인가라는 지속적인 물음이 많은 리더십유형 의 양산을 불러 왔지만 현실

적으로 는 고전적 형태인 변혁적 리더십이 효율적이며 실행되고 있다.이

번 연구의 결과 역시 분석결과 같은 결론이 도출 된 것이라 볼수 있으므

로 좀더 효율적인 변혁적 리더십이 지속적으로 발전 되어야 할 것이다.



- 85 -

둘째,H3,H4를 종합해 볼 때 변혁적 리더십 이 조직유효성에서 영향관

계를 보여 주었다.변혁적 리더십 중 개별적 배려는 조직몰입과 직무만족,

이직의도에 영향을 미쳤는데 이는 성장과 발전욕구에 대한 개인적 욕구로

인해 스스로 현재의 욕구에 만족하지 않고 더 높은 수준의 능력과 욕구를

끌어올릴 수 있는 환경이 조직몰입과 직무만족,이직의도에 영향을 미쳤다

고 판단된다.

서번트 리더십 중 대부분 요인이 조직유효성의 조직몰입,직무만족,이

직의도에 영향을 미치지 못했는데 이는 경직되어있는 조직 문화를 대변

하는 것이라고 볼 수 있으며 이는 지속적 경영형태에 해가 될수 있는 요

인으로 작용할 수 있을 것이다.특히나 호텔주방이라는 조직은 여러 가지

운영 부분 중 인력의존도가 높은 사업장이다.적절한 리더십의 효율적인

경영에 첫걸음 이라는 인식으로 관리자들에서부터 직원에 이르기 까지 서

로 상생하는 마음가짐이 중요하다 하겠다.

셋째,H5를 종합해 볼 때 리더십 외적 요인이 조직유효성에 많은 영향관

계를 보였다.요인에서 보는 봐와 같이 목표와 비전을 제시하며 지원과 관

리 업무의 개선에 의해 조직이 효율적으로 운영 될수 있다는 것을 반증

하는 것이라 할 수 있으며 이러한 지속적이면서도 체계화된 형태의 프로

그램을 개발 조직을 단단히 하는 관리자들을 양산하는 것이 필요한 시점

이라고 생각되면 앞에서 언급 하였듯이 호텔 그중에서도 전문적 기술과

숙련된 인원이 많이 배치되어 있는 주방에서의 관리자들은 좀더 성숙하고

준비되어 있는 리더십의 그 어느 때 보다도 필요한 시기라 생각하며 또

종사원 간의 커뮤니케이션의 활성화 차원에서 더 나아가 조직유효성을 높

이기 위한 인적자원 개발의 일환으로 리더십 프로그램을 실시할 때 호텔

주방 조직의 경쟁력은 보다 향상될 수 있으리라 판단된다.
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제 2절 연구의 한계점

이상과 같이 본 연구의 결과를 통해 호텔주방 관리자의 리더십유형과

조직유효성 영향 관계에 대해서는 비교적 많은 시사점을 도출하였다.

본 연구의 토대로 다음과 같은 연구의 한계점을 제시하고자 한다.

첫째,조사대상에 있어 전국 규모가 아닌 수도권 지역의 호텔 위주로

조사하여 전국적 사항을 보지 못한 것과 둘째,설문 조사 방법에 따른 문

제로 자기기술 설문을 사용 하였으므로 응답자가 자기 평가에 의존하여

객관적이고 정확한 측정이 불충분 할 수 있는 가능성을 배제 할 수 없음

이 본연구의 한계점으로 지적 될 수 있다.

현 호텔운영상 중간관리자의 부재가 심각한 상황이라고 볼 수 있는 상

황이다.경영 환경의 변화로 인하여 신입직원들의 빈도가 줄고 있으며 안

정적 직업형태의 환경이 만들어 지지 않는 상태이기에 이직의 빈도 역시

높아가고 있는 현실이다.이러한 상황 일수록 관리자들의 리더십이 무엇보

다도 필요한 때이고 부하직원 과 상사서로가 만족 할 수 있는 환경을 조

성하여 불확실성이 현존하는 경영 환경을 개선하면 종사원 모두에게 한

단계 발전할 수 있는 계기가 마련되기를 희망한다.
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1.다음질문은 리더십의 외적요인에 관한내용입니다.귀하의 생각과 일치하는

내용에 체크( )하여 주십시오.

①전혀 그렇지 않다.②그렇지 않다.③보통이다.④ 그렇다.⑤매우 그렇다.

1.내가 없어도 조직은 나의업무를 자유롭게 해결할 수

있다.
①----②----③----④----⑤

2.조직의 목표에 대하여 잘 알고 있다. ①----②----③----④----⑤

3.조직원에 대한고가나 평가가 공정하게 이루어지고

있다.
①----②----③----④----⑤

4.나는 문제해결을 위한 절차와 방법을 잘 알고 있다. ①----②----③----④----⑤

5.조직은 각자의 능력에 맞도록 일을 배분하고 있다. ①----②----③----④----⑤

6.나는 늘 고객의 입장에서 생각하고 행동하고자 하는

노력을 하고 있다.
①----②----③----④----⑤

7.직원들 간에 업무협조방법이 잘 이루어지고 있다. ①----②----③----④----⑤

8.효과적인 업무수행을 위해 활발하게 의견을 교환한다. ①----②----③----④----⑤

9.업무관계를 떠나서도 직원들 간 친밀하게 관계유지를

한다.
①----②----③----④----⑤

10.직원들이 자신의 느낌이나 의견을 자유롭게

이야기한다.
①----②----③----④----⑤

11.업무처리에 있어 어려움이 발생하면 서로 도와준다. ①----②----③----④----⑤

12.나는 창의적이고 새로운 업무처리방법을 찾아내려고

노력한다.
①----②----③----④----⑤

13.관리자는 직원들에게 필요한 모든 자원을 지원한다. ①----②----③----④----⑤

14.직원들은 업무평가기준을 잘 알고 있다. ①----②----③----④----⑤

15.고객만족을 위해 모두노력하고 있다. ①----②----③----④----⑤

16.조직의 목표를 달성하기위해 각자 어떠한 역할을

수행하는지를 잘 알고 있다.
①----②----③----④----⑤

17.직원들은 회사에 부담없이 새로운 아이디어를 적극

제안할 수 있다.
①----②----③----④----⑤

18.실수나 실패가 있더라도 서로 격려해준다. ①----②----③----④----⑤

19.직원들은 회사의 목표에 동의하고 있다. ①----②----③----④----⑤

20.직원들은 직원들 간 갈등을 이해하고 이를 해결하려고

노력한다.
①----②----③----④----⑤

21.자기지식이나 정보를 서로 공유한다. ①----②----③----④----⑤
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2. 다음질문은 변혁적 리더십의 요인에 관한내용입니다.귀하의 생각과 일치

하는 내용에 체크( )하여 주십시오.

①전혀 그렇지 않다.②그렇지 않다.③보통이다.④ 그렇다.⑤매우 그렇다.

1.우리 부서 직원들은 나의 상사 주위에 있는 것을 좋아
한다.

①----②----③----④----⑤

2.나의 상사는 우리가 무엇을 할 수 있고 또 무엇을 해
야 하는지를 명확하게 표현한다.

①----②----③----④----⑤

3.나의 상사는 직속 부하들이 낡은 방식으로 해결하는 문제
들을 새로운 방식으로 생각할 수 있도록 할 수 있다.

①----②----③----④----⑤

4.나의 상사는 직속 부하들이 자신을 스스로 개발해
나가도록 돕는다.

①----②----③----④----⑤

5.나의 상사는 직속 부하들이 합의된 성과를 충족 했을
때 만족한다.

①----②----③----④----⑤

6.직원들은 나의 상사를 완전히 신뢰하고 있다. ①----②----③----④----⑤

7.나의 상사는 직속 부하들에게 복잡하고 어려운 문제를
보는 새로운 방법을 제공한다.

①----②----③----④----⑤

8.나의 상사는 직원들이 무엇을 해야 하는지에 대해 호
소력 있는 표현을 한다.

①----②----③----④----⑤

9.나의 상사는 직원들이 그들의 목표에 도달하였을
때 인정해 준다.

①----②----③----④----⑤

10.직원들은 나의 상사와 함께 하고 있는 것을 자랑스
럽게 생각한다.

①----②----③----④----⑤

11.나의 상사는 직속 부하들로 하여금 현 직무에 대한
새로운 시각을 일깨워 준다.

①----②----③----④----⑤

12.나의 상사는 직원들이 자신들의 일에서 의미를 찾
도록 돕는다.

①----②----③----④----⑤

13.나의 상사는 직원들이 그들의 업적에 대해 받고 있
는 보상에 주의를 기울인다.

①----②----③----④----⑤

14.나의 상사는 소외당하고 있다고 생각하는 직원들에
대해 다시금 생각하도록 만든다.

①----②----③----④----⑤

15.나의 상사는 직원들이 자신의 일을 수행하기 위한 필
요한 원칙을 말해준다.

①----②----③----④----⑤

16.나의 상사는 직원들에게 꼭 필요한 것만을 요구한다. ①----②----③----④----⑤
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3. 다음질문은 서번트리더십의 요인에 관한내용입니다.귀하의 생각과 일치하

는 내용에 체크( )하여 주십시오.

①전혀 그렇지 않다.②그렇지 않다.③보통이다.④ 그렇다.⑤매우 그렇다.

1.나의 상사는 다른 사람들에게 영향력을 행사할 때,
강압이나 힘 대신에 설득을 사용한다.

①----②----③----④----⑤

2.나의 상사는 자신을 자랑하지 않고 겸손하다. ①----②----③----④----⑤

3.나의 상사는 회사가 앞으로 나아갈 방향을 결정하
는데,직속 부하의 참여를 허용한다.

①----②----③----④----⑤

4.나의 상사는 자신이 리더인 것에 대하여 특별히 인
정해 달라고 하지 않는다.

①----②----③----④----⑤

5.나의 상사는 특별한 사회적인 위치를 차지하려고
하지 않으며 교만한 리더십을 추구하지 않는다.

①----②----③----④----⑤

6.나의 상사는 권위보다는 직속 부하들과의 좋은 관계
로부터 영향력을 끼치려 한다.

①----②----③----④----⑤

7.나의 상사는 격려와 긍정적인 태도를 통해 직속부하들을
격려한다.

①----②----③----④----⑤

8.나의 상사는 자신이 다른 사람들에게 기대하는 행
동을 먼저 몸소 실천한다.

①----②----③----④----⑤

9.나의 상사는 공동체와 팀 구축을 장려한다. ①----②----③----④----⑤

10.나의 상사는 직속부하와 함께 일한다. ①----②----③----④----⑤

11.나의 상사는 정보공유와 원활한 커뮤니케이션을
하도록 독려한다.

①----②----③----④----⑤

12.나의 상사는 직속 부하들이 서로경쟁하기 보다는
함께 일하도록 장려한다.

①----②----③----④----⑤

13.나의 상사는 자신의 한계와 실수를 인정한다. ①----②----③----④----⑤

14.나의 상사는 직속 부하들에 대한 책임감을 갖고
있다.

①----②----③----④----⑤

15.나의 상사는 회사의 직속 부하들로부터 배우려는
자세가 되어있다.

①----②----③----④----⑤

16.나의 상사는 실패의 가능성이 있을지라도 과감하
게 위험을 감수하도록 직속 부하들을 격려한다.

①----②----③----④----⑤

17.나의 상사는 학습을 격려하는 환경을 조성한다. ①----②----③----④----⑤

18.나의 상사는 회사의 확실한 비전을 제시하고,설명
해 준다.

①----②----③----④----⑤

19.나의 상사는 회사의 분명한 계획과 목표를 직원들
과 공유한다.

①----②----③----④----⑤
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4. 다음질문은 조직유효성 요인에 관한내용입니다.귀하의 생각과 일치하는

내용에 체크( )하여 주십시오.

①전혀 그렇지 않다.②그렇지 않다.③보통이다.④ 그렇다.⑤매우 그렇다.

1.현 직무는 나의 적성에 잘 맞는다. ①----②----③----④----⑤

2.현 직무는 우리 회사에서 중요한 업무이다. ①----②----③----④----⑤

3.우리 회사에서 열심히 노력한다면 성공할 수 있다
고 생각한다.

①----②----③----④----⑤

4.나는 다른 회사에 비해 우리 회사의 근무조건에 만
족 한다.

①----②----③----④----⑤

5.우리 회사의 교육 및 훈련의기회가 직원들에게 공
평하게 주어진다.

①----②----③----④----⑤

6.우리 회사의 급여체계가 적절하다고 생각한다. ①----②----③----④----⑤

7.우리 회사의 승진제도는 능력에 따라 매우공정하게
운영된다.

①----②----③----④----⑤

8.우리 부서에서는 내가 맡은 업무가 힘들거나 지연
될 때 동료 간에 서로 잘 도와주는 편이다.

①----②----③----④----⑤

9.나의 가치관과 회사가 추구하는 가치관이 매우 유
사하다.

①----②----③----④----⑤

10.나는 다른 대안이 없기 때문에 이 회사를 그만둔
다는 생각을 할 수 없다.

①----②----③----④----⑤

11.나는 우리 회사에 소속감을 느낀다. ①----②----③----④----⑤

12.나는 우리 회사에서 성공할 수 있도록 최선의 노
력을 다하고 있다.

①----②----③----④----⑤

13.나는 우리 회사에서 근무하는 것을 다른 사람에게
말하는 것이 자랑스럽다.

①----②----③----④----⑤

14.나는 회사의 문제를 나의 문제처럼 느낀다. ①----②----③----④----⑤

15.우리 회사에서 일하는 이유는 다른 회사에서 얻지
못하는 것이 있기 때문이다.

①----②----③----④----⑤

16.우리 회사에서 일하는 이유는 회사에 대한 충성심과
계속 남아 있어야 하는 의무감 때문이다.

①----②----③----④----⑤

17.나는 향후 다른 직장으로 옮기기 위해 적극적으로
알아보고 있다.

①----②----③----④----⑤

18.나는 종종 우리 회사를 떠날 생각을 한다. ①----②----③----④----⑤

19.만약 다른 회사에서 더 나은 조건을 제시받는다면
우리 회사를 떠날 것이다.

①----②----③----④----⑤



- 102 -

5.다음은 귀하의 개인적인 사항에 대한 내용입니다.

1. 귀 하 의  호 텔  등 급 은 ?

   1) 특  1급    2) 특  2급   3)기 타

2. 귀 하 의  호 텔  경 영 형 태 는 ?

   1) 체 인 호 텔    2) 개 별 경 영 호 텔

3. 귀 하 의  성 별 은 ?     

   1) 남 성        2) 여 성

4. 귀 하 의  연 령 은 ??

   1) 20세  미 만    2) 20 ~ 29세     3) 30 ~ 39세    4) 40 ~ 49세    5) 50세  이 상  

5. 귀 하 의  최 종  학 력 은 ? 

   1) 고 졸         2) 2년 제  대 학 졸   

   3) 4년 제  대 학 교 졸      4) 대 학 원 재 학  이 상  

6. 귀 하 의  호 텔 근 무  연 수 는 ?

   1) 2년  이 하      2) 3년 - 5년      3) 6년  - 10년      4) 11년  - 15 년   

   5) 16년  이 상  

7. 귀 하 의  직 위 는 ?

   1) 사 원     2) 주 임      3) 팀 장      4) 차 장      5)부 장 이 상

8. 귀 하 의  소 속  부 서 는 ?

   1) 한 식 당    2) 양 식 당      3) 연 회 장       4) 뷔 페      5) 카 페    6) 객 실

   7) 부 대 업 장    8) 기 타

9. 귀 하 의  월  평 균  소 득 은 ?

   1) 100만 원  미 만        2) 100만 ~199만 원       3) 200만 ~299만 원         

   4) 300만 ~399만 원       5) 400만 ~ 499만 원       6) 500만 원  이 상   

♧ 감  사  합  니  다 !!!
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ABSTRACT

TheImpactofHotelRestaurantkitchenManager's

LeadershipontheOrganizationalEffectiveness

Hong,Young-kwon

MajorinFoodServiceManagement

Dert.ofHotel,Tourism andRestaurant

Management

GraduateSchoolofBusinessAdministration

HansungUniversity

Thisstudy istheimpactofhotelrestaurantkitchen manager’s

externalfactorsofleadershipandleadershipstyleontheorganizational

effectiveness.

Thestudyadaptsempiricalanalysistofindoutgeneralattribute

whichinvolvesexternalfactorsofleadership,transformationleadership,

servantleadershipandorganizationaleffectivenessalsothesefactors

hasthroughcredibilityanalysisforanexploratoryanalysisandidentify

analysis.

Foratestofhypothesisitappliesjobintentionandimprovement,

supporting,managementsystem,goalandvisionforexternalfactorsof

leadership.The transformation leadership is including inspirational

motivation, individual consideration and ideal influence moreover

absorbedorganization,jobsatisfaction,changeofjobintentionfactors
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usedfororganizationaleffectiveness.

Foranalyzinghypothesis1,2,3,4,5thestudyappliesAMOS5.0.

According toresultthestudy concludesbelow detailsandprovides

someofsuggestions.

Astheresultofhypothesis1,2showsthattheexternalfactorsof

leadershipimpactontransformationleadershipwhichmeansthatthe

organizational environment such as higher support is extremely

importanttobeachievedbothpersonalandorganizationalgoalrather

thanenforceonunconditionalobey.

Nowadaysanumberoforganizationstrytofindoutthatwhat

type ofleadership is the mosteffective and efficientto operate

organizationsthustheindustryadaptvarietiesmanagementstylesinto

actualpractice.

According toresearch thetraditionaltransformation management

styleisthemosteffectivestyleofmanagementthereforetheindustry

shouldretain itforfurtherimprovementaswellasdevelopitinto

moreproductiveway.

Hypothesis3and4presentthetransformationalleadershipimpact

ontheorganizationaleffectiveness.Especiallyindividualconsideration

factorimpactsonabsorbedorganization,jobsatisfaction,changeofjob

intention atthe transformation leadership in particular this study

presumeshigherdesireonpersonaldevelopment,organization'sinternal

environment factors could be reasons for having influence on

organizationaleffectiveness.

Withinservantleadershipthemostoffactorsarenotimpacton

organizationaleffectivenessitisincluding absorbedorganization,job

satisfaction andchangeofjob intention.Basedon aboveresultthe

studyassumesthattheorganizationalculturefacesalackofflexibility

itmayreasonforhavingnegativecausestothemanagement.
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Particularly the hotel kitchen presents highly labor intensive

environment thus the managerial level should engages suitable

leadership styleforcontrolling alllevelofemployees.An accurate

leadershipstylecouldbeoneofthemajorityfactorstoaccesseffective

management.

Accordingtohypothesis5theexternalfactorsofleadershipimpact

ontheorganizationaleffectiveness.

Astheresultindicatestheorganizationshouldpresentsgoaland

visiontoallgroupofmembersaswellasprovidedevelopedworking

environmentforattaineffectivemanagement.

Also the hotelorganization needs to producematureand high

qualityofmanagementteam bywell-trainedprogram especiallyinto

kitchenenvironment.

Furthermore,humanresourceleadershipprogram couldbevaluable

method to well-communication among employees as wellas the

program would produce competitive advantage to the hotelkitchen

organizationthiseffortcould enhanceorganizationaleffectiveness.

Thehotelindustryfaceshighturnoverratebyunstableworking

conditionalsorarelyhiresnew employeesthereforetheorganizations

haveto enrich optimalmanagementenvironmentto createsatisfied

employees.Therightleadershipwouldnavigateanopportunitytoboth

employeesandorganizationsforlongterm development.
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