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국 문 초 록  

호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향
-심리적 주인의식의 매개효과-

한 성 대 학 교  경 영 대 학 원

호 텔 관 광 외 식 경 영 학 과

외 식 경 영 전 공

장 순 호

     기업은 목표 달성 및 경영성과를 높이기 위해서 내부자원의 지속적인 

관리와 전략수행이 요구되고 있다. 특히 호텔관광산업은 인적자원에 대한 의

존도가 높으므로 동종업계와의 경쟁에서 우위를 차지하기 위한 효율적 인력

운영을 통하여 생산성 및 경영성과를 향상시키는 것이 무엇보다 중요하다. 

   본 연구는 호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향과 심리적 주

인의식의 매개효과에 대한 연구 가설을 검증하기 위하여 독립변수인 근무환

경을 인적환경, 물리적환경, 보상체계, 업무전문성으로 구성하고, 종속변수는 

직무성과, 매개변수는 심리적 주인의식으로 구성하였고, 변인들 간의 타당성 

및 신뢰도를 확보하기 위해 요인분석과 신뢰도분석을 실시하였다. 서울, 경기 

지역을 중심으로 한 전국의 4성급 이상의 호텔조리사들을 대상으로, 2021년 

10월 17일부터 10월 31일까지 14일간 실시하였으며, 350부의 설문 중 회수 

335부로 회수율이 95.7%%이며 불성실 응답의 설문 39부를 제외한 326부

(93.1%)를 최종분석결과에 이용하였으며, 자료의 분석은 SPSS 22.0 통계패키

지 프로그램을  활용하였고 실증분석을 진행하였으며 연구의 결과를 요약하

면 다음과 같다. 첫째, 연구대상인 각각의 변수들에 대해 타당성과 신뢰도 분
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석을 실시한 결과 근무환경의 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 

업무전문성에 대한 신뢰도가 유의한 것으로 나타났으며, 심리적주인의식, 직

무성과에서도 타당성과 신뢰도가 유의미한 것으로 나타났다. 둘째, 가설 1은 

근무환경이 심리적 주인의식에 영향을 미치는지 검증하는 것으로 하위요인인 

인적환경, 물리적환경, 보상체계, 업무전문성이 심리적 주인의식에 미치는 영

향관계를 검증하는 하위가설을 검증하기 위하여 회기분석을 실시하였다. 근무

환경 중 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성 모두 심리적 주인의식

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 셋째, 가설 

2는 근무환경이 직무성과에 유의한 영향을 미치는지 검증하는 것으로 근무환

경의 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성이 심리적 주인

의식에 미치는 영향관계를 검증하는 하위가설을 검증하기 위하여 회기분석을 

실시하였다. 호텔조리사의 근무환경 중 인적환경의 경우 통계적으로 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 다음으로 근무환경 중 물리적 환경, 

보상체계, 업무전문성이 직무성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 분석되었다. 넷째, 가설 3은 심리적 주인의식이 직무성과에 유의한 

영향을 미치는지 검증하는 것으로 이를 위하여 회귀분석을 실시하였으며 호

텔조리사의 심리적 주인의식이 직무성과에 대한 설명력이 75.6%인 것으로 

나타났으며 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 분석되었다 .또한 호텔조

리사의 심리적 주인의식은 직무성과에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 다섯째, 가설 4의 심리적주인의식은 근무환경과 직무성과에 

매개역할을 할 것인가에 대한 분석 결과 심리적주인의식은 근무환경의 인적

환경과 직무성과, 근무환경의 보상체계와 직무성과, 근무환경의 업무전문성과 

직무성과에 대하여 완전매개역할을 하며, 근무환경의 물리적환경과 직무성과

에 대해서는 부분매개역할을 하는 것으로 분석되었다. 

   이상 본 연구를 통하여 근무환경이 좋을수록 심리적주인의식이 좋아지고 

심리적주인의식이 좋을수록 직무성과가 높게 나타난다는 연구결과를 얻을 수 

있었다. 

【주요어】근무환경, 직무성과, 심리적 주인의식 
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Ⅰ. 서 론

1.1 문제제기 및 연구목적 

1.1.1 문제제기

   최근 코로나19 발병 이후로 호텔·리조트기업은 유례없는 위기에 당면하여 

임시 휴업 및 종사원의 휴직 등 고용 탄력성 확보를 통한 경영 정상화에 노

력하고 있으며(김미경·정남호, 2020). 모든 사업 영역이  영향을 받고 있지만 

그중 관광산업은 한국뿐만 아니고 세계 각국도 코로나 19 로 인하여 관광객

들의 이동이 줄어들면서 관광산업은 역대 최고의 위기 상황에 직면하고 있다

(박창연·이충기, 2020). 국내에서는 11년 만에 전염병 위기 경보를 심각단계

로 상향했다(윤정현, 2020), 코로나19와 같이 예측 불가한 위기의 상황이 지

속적이고 주기적으로 발발할 것에 대한 대비 및 대응 능력과 위기를 종사원

들과 함께 극복하려는 회복력 및 현재의 위험과 미래 비전과의 조화를 이룰 

수 있는 투명하고 통찰력 있는 리더십 역량이 필요하다(Hotel & Restaurant, 

2020). 그리고, 코로나 19 의 발생으로 인해 사람들의 미래직업 계획에 대한 

두려움이 점점 커지고 그것은 직업 관련 불안감까지 일으키고 있으며

(Mahmud et al, 2020). 코로나19 상황을 반영한 관광산업에서의 여러 연구

들이 진행되고 있지만, 여전히 호텔산업의 많은 연구들은 기업에서의 재무적·

비재무적 목표달성을 위해 조직의 성과적인 부분이 강조되는 연구들이 주를 

이루고 있다(이찬미·윤혜현, 2019). 그리고 고객의 안전을 위해 다양한 방역 

업체를 통해 방역운영체계와 방역관리체계로 나뉘어서 가이드라인을 구체화

하고 있다(지윤호·신철호, 2021). 호텔산업의 목표을 달성하기 위해서는 인적

자원중 특히 리더십이 전략적으로 활용되어야하며 이는 호텔산업 구성원들의 

심리적 측면이 매우 중요하다고 할 수 있다. 최근 다양한 분야에서 심리적 안

녕감에 대해 논의되고 있으며, 호텔 산업에서의 심리적 안녕감이 조직에 미치

는 영향에 대해 살펴보면, 심리적 안녕감은 직무만족을 높이고 이직의도를 낮
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추는 것으로 나타났다(이찬미,윤혜현, 2019). 호텔산업에 있어 최대의 고객 만

족을 이끌기 위해서는 고객과 서비스를 제공하는 호텔종사원 사이의 상호작

용의 질에 의해 영향을 받는 것으로 나타나고 있다(조의연, 2004; 단탁박, 

2014). 최웅·곽정환·김경호(2016)와 박경곤·최성기(2007)의 연구에서 레스토랑

의 경영성과는 근무환경과 관계가 있으며 불안정한 환경에서는 부정적인 성

과를 제시한 바 있다 그러므로 호텔직원의 인적자원관리가 근무환경 만족과 

직무몰입에 미치는 중요한 요인임을 감안할 때(이용석, 이형룡, 2018) 직원들

이 만족할 수 있는 환경조성이 기업의 목표에 빨리 접근할 수 있음을 예측할 

수 있다(최수용·김건휘, 2017). 호텔경영에서 직원이 인지하는 근무환경의 중

요성을 감안할 때, 직원의 근무환경은 조직 상·하간의 관계유지가 중요하다고 

하겠다(염수길·조희정, 2018). 호텔·리조트기업은 일반기업과는 달리 인적자원

에 대한 의존성이 높은 산업이며, 서비스 접점의 종사원을 통해 생산되는 서

비스 품질 관리를 통해 고객만족이 형성되기 때문에 서비스 접점 종사원의 

역할은 매우 크다고 할 수 있다(홍윤주·김영중, 2021). 호텔직원들의 능력 향

상은 대 고객 서비스 및 호텔직원들이 적응하는 근무환경에서도 상관관계를 

예측 할 수 있으며, 호텔직원이 느끼는 근무환경에 대한 만족의 중요성을 제

시하였다(박영기·김민준, 2019). 그리고 호텔직원이 느끼는 근무환경은 업무지

향과 조직몰입에도 상관관계가 있음을 제시하였다(최수용·고재용, 2018). 종사

원들이 자신에게 주어진 직무에 대하여 불만을 갖고 자신의 능력을 충분히 

발휘하지 않는다면 인적자원에 대한 호텔기업의 낭비적인 요소로 작용된다. 

내부고객인 호텔종사원의 만족감이 없이는 외부고객에 대한 만족이 이루어지

지 않는다. 이러한 내부마케팅 관점에서 호텔의 성과를 향상시키기 위해서는 

종사원들의 서비스지향성 적극적으로 고취시켜야 할 필요성이 요구된다(임종

우, 2012). 호텔종사원들도 고객처럼 쾌적하고 깨끗한 근무환경을 선호한다, 

그들의 업무환경은 단순한 근무환경이 아니라, 그들의 조직을 표현하는 이미

지로 판단하게 되는 것으로, 이것은 그들 조직의 수준, 평판 등이 외적인 모

습에 대해 영향을 받기 때문이다. 또한 성장을 할 수 있는 기회이며, 유능한 

직원의 존재 여부에 대해 근무환경으로 판단하기도 한다. 직무와 개인 간의 

적합성 차이는 직무에 대한 호텔종사원의 심리상태에 변화를 가져온다(이성
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희, 2011). 인적 자원의 의존도가 높은 호텔산업에서는 종사원이 제공하는 인

적서비스와 물리적인 환경 및 이용과 관련된 이용시스템의 원활한 제공이 하

나의 상품으로 구성되어서 호텔기업의 경영성과에 직접적 영향을 미치고 있

는 점을 감안해 볼 때 호텔기업의 근무환경에 대한 종사원의 만족을 통한 근

무는 경영성과에 있어 핵심 경영전략이라고 할 수 있다(이재진, 2017). 오너 

나 경영인이라면 종업원들이 자신과 같은 심정으로  업무에 임하기를 원할 

것이다. 조직 구성원들 모두가 오너 와 같은 마음으로 회사를 생각하며, 맡겨

진 직무를 자신의 것으로 여긴다면 가장 이상적인 기업이 되어서 최대의 성

과와 목표를 함께 이루어 낼 수 있을 것이다. 급여를 받기위해서 남의 업무를 

마지못해 하는 것 과 내가 나의 업무를 하는 것에는 큰 차이가 있을 수밖에 

없다. 보잉 737단일기종 3대로 미국의 작은 소도시에서 시작한 사우스웨스트 

항공사가 총 여객 운송수 에서 세계 3대 항공사로 발전할 수 있었던 것도 종

업원들의 주인의식이 있었기에 가능하였다(신현규, 2013). 다수의 선행연구결

과에서 조직 내 구성원들이 긍정적인 정서를 가지고, 높은 심리적 주인의식을 

발휘할 때 자신의 업무에 대한 통제력이 높으며, 조직 발전을 위한 다양한 아

이디어 창출과 활용 그리고 성과창출을 위한 도전적인 행동이 가능하고(홍완

기·안관영, 2016), 그 결과 성공적인 직무만족이나 직무성과로 이어진다는 것

을 확인할 수 있다(Hammer & Stern, 1980; Pierce et al., 1991, 2009; 

Pickford et al., 2016; 당소한·정수진, 2018; 서영표·이종건, 2019). 이에 본 

연구는 근무환경과 관련된 심리적 주인의식, 직무성과의 요인을 관계모형을 

설정하여 확인하고자 한다. 

1.1.2 연구목적

  본 연구는 앞서 제시한 문제의식을 바탕으로 근무환경이 조리사들의 직무

성과에 어떻게 영향이 미치는지에 대한 연구를 통하여 각기 다른 근무환경에

서 근무하는 조리사들의 직무성과와의 영향관계를 이론적으로 체계화하고 실

증적 분석을 통하여 증명하고자 한다. 또한 열악한 근무환경 개선을 통하여 

조리사들의 주인의식 고취와 직무에서도 좋은 성과를 낼 수 있는지를 파악하
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고자 한다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해서는 다음과 같은 세부목적을 설

정하였다.

첫째, 기존 문헌연구를 통한 근무환경의 개념을 파악하고, 직무성과에 미치

는 영향을 심리적 주인의식의 매개효과에 대한 이론적 토대를 제시하고자 한

다.

둘째, 호텔조리사의 근무환경과 관련된 선행연구를 통한 변수를 파악하며, 

호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 인과 관계를 규명하기 위하여 

실증분석 하고자 한다.

셋째, 호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향에서 심리적 주인의

식의 매개효과에 대한 인과관계를 규명하여 시사점을 제시하고자 한다.

넷째, 분석결과에 따른 호텔조리사의 근무환경 개선을 통하여 조리사들의 

주인의식 고취와 직무에서도 좋은 성과를 낼 수 있도록 이론적, 실무적 시사

점을 제시하고자 한다.

1.2 연구방법 및 구성 

   본 연구에서는 선행연구를 통해서 문헌연구와 실증연구로 구성하였다. 연

구 목적달성을 위해 기존의 선행연구와 문헌을 바탕으로 한 이론적인 체계 

정립을 하였고, 각 설문항목은 그동안 선행연구를 기반으로 도출하였고 실증

분석은 기존의 문헌을 기반으로 한 근무환경, 심리적 주인의식, 직무성과에 

대해서 척도 도출, 이론적 고찰을 통한 도출변수를 활용해서 본 연구에서 연

구하게 될 모형 및 연구가설을 설정 하였다. 실증분석은 전국에 있는 4성급 

이상의 호텔 조리사들을 대상으로 하였으며, 자료수집 방법으로는 설문지법을 

사용하였으며. 자료조사로는 IBM SPSS Ver. 22.0의 통계패키지의 프로그램

으로 분석하였다. 그리고 연구방법에 따른 연구의 범위는 총 오장으로 구성이 

되었다. 

   제 1 장 서론은 문제제기와 연구목적 으로, 연구의 진행방법과 연구구성

을 제시하고 연구에 대한 개략적인 흐름을 나타내었다. 
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   제 2 장은 이론적 고찰에 해당하며 근무환경, 심리적 주인의식, 직무성과

에 대한 개념정리 그리고 하위요인에 대한 기존 문헌과 선행연구을 중심으로 

하여 검토를 실시하였다. 

   제 3 장은 연구 설계로서 상호 간 영향관계의 개념화에 따른 실증분석을 

위해서 연구모형설계와 연구가설 도출을 위한 토대를 마련하였으며. 변수의 

조작적 정의와 설문지구성과 실증조사의 설계 분석방법에 대해서 서술하였다. 

   제 4 장은 실증조사 결과분석으로 표본의 특성 및 실증분석을 위해 연구

의 신뢰성, 연구가설의 검증, 타당성 검증을 하였다. 

   제 5 장 결론에서는 연구결과 요약, 시사점, 한계점 제시를 통한 향후연구

방향을 제시 하였다. 분석방법으로는 코딩자료의 정확성을 확인하기 위해 

IBM SPSS 22.0을 이용한 집단들 사이의 빈도분석을 하였으며, 연구변수들의 

기술통계를 분석실시하고 신뢰성 분석을 위해서 설문항목의 내적일관성과 단

일차원분석을 위해 cronbach’s alpha의 값을 구하고 특정개념의 명확한 반영

을 위해서 탐색적 요인분석을 실시하였다. 변수간 영향관계 확인을 위해서 상

관관계분석을 실시하였고, 가설검증을 위해서 다중회귀분석과 단순회귀 분석

의 실시와 매개효과분석을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 본 연구의 흐

름을 표현한 것이[그림 1-1] 이다.
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서론

문제제기 및 연구목적 연구방법

                                

                                 ⇓

이론적 배경

근무환경 심리적 주인의식 직무성과

                                 

                                 ⇓

연구설계 및 분석방법

가설설정, 연구모형
변수의 조작적 정의, 

설문지 구성
표본설계, 분석방법

                                 ⇓

실증적 분석

표본의 일반적 
특성

연구변수의 
타당성 및 

신뢰도 분석

연구변수의 
상관관계 분석

연구 가설의 
검증

   

                                ⇓ 

결론

연구결과 요약 연구 시사점
연구의 한계점, 향후 

방향

[그림 1-1] 연구 절차도



- 7 -

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 호텔조리사의 개념

   조리사란 법적인 측면에서 국가기술자격법에 따른 조리기능사 자격취득 

후 시, 도, 지사의 면허를 받은 자를 ‘조리사’ 라고 정의하며(유용재, 2016), 

조리사의 사전적 의미는 식품 위생법의 규정에 의해 소정의 면허를 가지고 

음식점 또는 집단 급식소 등에서 음식을 만드는 일을 직업으로 하는 사람이

며 식용 가능한 식품군들을 선별하고 검수하여 물리적이며 화학적이며 기술

적인 방법을 통하여 새로운 형태를 가진 식품으로 만드는 일에 종사 할 수 

있는 모든 사람이라고 정의 내리고 있다(김기영, 2001; 안창배, 2016). 한국

조리사중앙회에서는 “식품에 물리적 화학적 조직을 가하여 합리적인 음식물

로 만드는 과정 즉 식품을 위생적으로 적합한 처리를 한 후 먹기 좋게 소화

하기 쉽게 하며 또한 음식을 맛있고 보기 좋게 하여 식욕이 나도록 하는 과

정을 전문적으로 담당하는 자”라고 정의하고 있다(박연준, 2017). 그리고 국

가기술자격을 취득한 자가 사용 가능한 식품군들을 선별·검수하여 물리적·화

학적·기술적 방법을 통하여 새로운 형태의 식품으로 만드는 일에 종사하는 사

람으로 정의하고 있다(김종효, 2016). 자격 구분은 음식의 유형에 따라 한식, 

양식, 중식, 일식, 복어조리사로 구분하고 있다(유용재, 2016). 호텔 조리사들

은 식품에 대하여 기초지식뿐만 아니라 기본적인 음식조리를 할 수 있는 실

력을 갖춰야 하며 맛을 인지할 수 있는 능력과 제품에 대한 가치를 올릴 수 

있도록 수준 높은 기술을 익혀야 한다. 호텔 산업은 타 산업에 비해 인력 의

존도가 매우 높은 특징이 있고 이런 특징은 호텔 조리 종사원 조직에 더욱 

크게 나타난다(하희정, 2006; 박연준, 2017) 호텔주방은 식자재의 구매, 요리

의 생산, 인력관리 및 메뉴개발 등 호텔요리상품과 주방운영에 관계되는 전반

적인 업무를 효율적으로 수행하기 위해 구성된 조직이다(한천수, 2008). 호텔

주방에서 일하는 조리사는 호텔의 격에 맞는 기술을 가지고 있어야하는데, 여

러 가지 요리의 기본요소를 만족시키는 것에 요구되는 다양한 기술과 감각, 



- 8 -

경험으로 식품을 조리하는 데 있어서 실제인 측면에 관한 지식과 더불어 요

리의 맛을 판별해 낼 수 있는 미각, 후각, 그리고 색 형태를조화시킬 수 있는 

시각, 기술 결합 능력을 갖추고 있어야 한다(유용재,2016). 조리사가 조리 직

무를 수행을 할 경우 가장 궁극적인 목적으로 “식품을 조리함으로 식품자체

가 가지고 있는 성분 및 형태의 변화를 일으켜 미각적으로나 시각적적으로나 

영양적, 후각적인 효과를 최대로 높여주어 위생적으로 처리하여 소화흡수가 

잘되고 모든 사람에게 맛과 영양적인 효능을 주어야만 한다”라고 할 수 있다

(정종훈, 1998; 안창배, 2016). 그리고, 조리사는 확고한 자신의 가치관과 사

명감을 갖고 국민의 식생활개선에 대한 사회적 책임감을 다할 수 있는 전문

적인 직업인이 되어야 한다. 따라서 소득수준의 향상 및 생활환경의 변화로 

조리사의 위치는 매우 중요한 비중을 차지함으로 투철한 사명정신을 가지고 

국민보건 및 건강증진에 이바지하여야 한다(한규임, 2005; 안창배, 2016). 따

라서 본 연구는 선행연구(유용재, 2016; 김종효, 2016; 박연준, 2017; 이윤

정, 2019)을 바탕으로 호텔조리사를 호텔에서 근무하면서 식품에 물리적 및 

화학적 작용을 가하여 식품을 위생적으로 적합한 처리를 한 다음 먹기 좋고 

맛있고 보기 좋게 만드는 과정의 업무를 전문적으로 담당하는 자로 정의한다.

2.2 근무환경 

2.2.1 근무환경의 개념

   근무환경이란 일반적으로 두 가지로 나누어서 설명할 수 있는데, 협의의 

개념으로는 조직구성원들이 직무를 수행하는데 있어서의 단순한 물리적 환경

을 의미하며, 광의의 개념으로는 직무수행과 연관된 각종의 관리적 요소, 인

간관계, 물리적 여건 등을 총체적으로 일컫는 말이다(박경호, 2002: 이명철, 

2015). 근무라는 용어는 직장에 적을 두고 직책이나 직업상에 책임을 담당하

는 일이고 근무환경은 종사원이 영리를 목적으로 근무하는 직장에서 직·간접

적으로 접하게 되는 조건 및 상황이라 고 말할 수 있으며(나규홍, 2017). 개
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개인이 수행하고 있는 직무 그 자체를 포함 할 뿐만 아니라 보수, 승진, 일의 

흥미, 고용 안정성 등과 관련된 대우나 보상에 있어서의 공정성, 인사제도의 

공평성 그리고 근무여건을 두루 포괄하는 개념이다(김영락・임영규, 2009).  

  근무환경은 임금이나 직무안정성 정도를 잘 파악하여 높은 수준의 전문 인

력을 안정적으로 고용 및 유지하고 이들의 업무능력과 자질을 최대한 발휘할 

수 있도록 하여 고객 서비스의 만족은 물론 맡은 직무에 대한 보람 및 생활 

안정을 기하는 여건을 조성해 주는 것이고(김정배, 1994; 김건영, 2020).  조

직 내부에서 형성되는 것으로서 인적․물적 환경을 포함하는 개념으로 학자들

에 따라 다의적으로 정의하고 있다(지은정, 2020). 근무환경을 좁게 정의하면 

직장의 사무실이나 공장 등 물리적 시설이나  공기상태, 소음, 통근 교통편, 

주변의 환경 등을 의미하지만 넓게는 보수나 근무시간, 직무부담 등 근로조

건, 후생복리, 보수교육이나 직무능력 향상 교육 참여기회 부여 등을 포함할 

수 있다(허문영, 2010; 왕혜림, 2017). 김영락·임영규(2009)는 근무환경이란 

개인별로 수행하고 있는 직무경험 자체를 포함하며 보수, 승진, 근로의 만족, 

고용 안정성 등과 관련하여 대우나 보상공정성 및 인사제도 공정성 그리고 

근무여건을 포함하는 개념을 나타낸다고 하였다(김건영, 2020). 근무환경은 

보수를 포함하여 근로자가 직무를 수행하기 위하여 형성된 전반적인 환경을 

총칭하는 것으로 근무조건, 시설환경, 복지환경 등을 의미하고(지은정, 2020). 

개인이 수행하고 있는 직무 그 자체를 포함하고 보수, 승진, 일의흥미, 고용 

안전성 등과 관련하여 대우나 공정성, 인사제도의 공정성 그리고 근무여건을 

포괄하는 개념을 의미한다(김영락·임영규, 2009; 이인재, 2020). 김영길(2010)

은 협의의 개념과 광의의 개념으로 나누어서 조직 구성원들이 직무 수행 과

정에서 요구되는 사무실이나, 작업동선, 공기 상태, 조명, 소음 등의 단순한 

물리적인 환경과 교육, 복리후생, 임금, 근무시간 등의 직무 수행에 관한 관리

적 요인 등의 총체적 요인을 광의의 개념으로 정의 하였다. 미국 Sears회사의 

근로자를 대상으로 한 연구(Worthy, 1950)에서 직무 불만족과 직원들의 사기

를 올려줄 수 있는 요소를 조사한 결과, 불만으로는 일반적인 근무 조건을 포

함한 여러 가지 요소들이 포함되어있었고 직원 승진 기회와 관리자의 감독은 

직원의 사기 및 직무 만족도를 높이기 위한 중요한 근무환경 요소인 것으로 



- 10 -

나타났다(고영주, 2019). 근무환경을 안정적으로 양질의 전문 인력을 확보하

고 유지해나가고 이들의 능력과 자질을 최대한 발휘하기 위해서는 임금이나 

직무안정성에 따른 정도를 잘 파악하여서 서비스질의 개선은 물론 업무에 대

한 보람과 안정된 생활에 기여할 수 있는 환경을 조성해 주는 것이다(김정배, 

1994; 유경환, 2020). 박노윤·설현도(2011)는  근무환경을 내재적 근무환경 

과 외재적 근무환경으로 나누었다. 먼저 내재적 근무환경은 직무에 포함되어 

있는 특성과 관련된 요인들로 동기요인에 해당되며 외재적 근무환경은 직무

의 외적 요인으로써 위생요인에 해당된다(김건영, 2020). 김정희·장천식(2016) 

은 근무환경을 직무수행을 함에 있어서 필요한 물리적 환경으로 직무수행과 

관련된 인간관계, 관리적 요소, 편의시설구비여부  및 휴식할 수 있는 공간 

마련   등 물리적 여건 등을 포함한 환경을 말한다. Herzberg(1966)은 내적

인 근무환경은 승진기회, 개인 성장기회, 책임, 성취, 인정, 등의 직무연관성

과 파생되는 것 등의 직무관련이 있는 것과 외적인 근무환경은 위생요인, 급

여, 회사정책이나 물리적인 환경, 타인과의 관계, 고용안정 등의 직무외적인 

사회적인 요인을 포함하여 설명하고 있다(김남준, 2018). 해커만과 올드햄

(Hackman & Oldham, 1975)은 근무환경은 직무수행과 관련한 체험된 의미

나 책임감, 결과인식으로 정의하였다(임정숙, 2021). 근무환경은 급여를 받으

면서 업무를 수행하는 종사원에게 영향을 미치는 상황이다(박은정, 2003). 박

노윤, 설현도는 외재적 근무환경과 관련되는 위생요인은 감독의 능력, 급여, 

회사의 정책, 작업환경, 타인과의 관계, 고용안정과 동일한 직무외적 요인으로 

사회적 구성요소를 내포하고 있다고 정의하였다(김건영, 2020). 직책이나 직

업상에 책임을 지고 담당하여 맡은 일을 수행하는 데 있어 직접적 또는 간접

적으로 영향을 주는 조건이나 상황의 총체를 의미한다고 할 수 있으며(이규

선, 2014).  직무수행 또는 직무만족에 영향을 주는 직업, 조직 등에 관련된 

모든 것들을 각종 물리적이거나 상황적인 변수 등을 포함한 개념으로 볼 수 

있다(정소원, 2012). 따라서 본 연구는 선행연구(김영길, 2010; 김종찬, 

2011; 나홍규, 2016)을 바탕으로 근무환경을 물리적 환경 뿐만 아니라 직무

수행에 필요한 모든 조건을 통틀어 이르는 것으로 정의한다. [표 2-1] 근무환

경의 개념을 정리한 표이다.
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[표 2-1] 근무환경의 개념

연구자 정의

송미정(2019)
조직구성원의 직무수행과 연관된 유무형적 환경으로 조직구성

원들의 경험과 행동에 지속적인 영향을 미치는 환경

김남준(2018)
직무종사자의 물리적환경 및 물리적 환경에 영향을 줄 수 있

는 인적환경, 보상체계 등의 업무에 필요한 환경 조건

나홍규(2017)
근무환경은 종사원들이 영리를 목적으로 하는 직장에서 직·간

접적으로 접할 수 있는 조건 및 상황

나홍규(2016) 
보상체계, 인적, 물리적 환경 과 같이 업무에 필요한 모든 조

건

김종찬(2011)
책임과 근무조건을 효율적으로 수행할 수 있는 환경의 총칭으

로서 각종시설 ,시설환경, 업무수행, 복지환경 등을 의미

김영길(2010)
단순한 물리적인 환경과 교육, , 근무시간, 임금, 복리후생 등 

직무 수행과 관련된 관리적 요인의 총체적인 요인

김영락·임영규
(2009)

개개인이 수행하는 직무를 포함하고 승진, 보수, 고용안정성등

과 관련하여 대우, 인사의 공정성, 보상의 공정성 등 근무여

건의 포괄적 개념

김남준(2018)
직무수행에 필요한 물리적환경과 직무수행과 연관된 관리적 

요소 및 인관관계 등의 총체적인 요소

박경호(2002)

협의의 개념으로 조직 구성원들이 직무 수행하는데 있어서 단

순한 물리적 환경을 의미하며, 광의의 개념으로는 직무수행과 

연관된 각종의 관리적 요소, 물리적 여건, 인간관계 등을 총

체적 개념

Luthans(1998)
근무환경은 조직원간의 상호작용방식, 물리적인 배치, 종사원

의 고객 혹은 방문객에 대한 행동적인부분의 전반적 느낌

Herzberg(1966)

개인 성장기회, 승진기회, 인정, 책임, 성취, 등의 직무관련성

이 있는 내적 근무환경과  급여, 위생요인, 회사정책이나 물

리적인 환경, 고용안정, 타인과의 관계, 등의 외적인 근무환경

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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 2.2.2 근무환경의 구성요인

   근무환경의 구성요소에 대한 연구는 많은 학자들이 다양한 요인을 그동안  

제시하였고, 그 이론은 일치하지 않았다. 이러한 이유는 종사원의 근무환경이 

다양하고 단순하지 않으며, 복합적인 업무와 과업, 책무들 간의 상호작용, 제

도 보상 등으로 다양한 근무환경으로 이루어져 있기 때문이다(이성천, 2011).  

김봉곤(2011)은 특급호텔의 조리 종사자를 대상으로 근무환경을 근무 평가의 

공정성과 근무제도의 공정성, 고용상태의 공정성으로 구분하였으며, (Stamps, 

et. al., 1978)은 보수, 근무조건, 자율성, 조직 규정 및 정책, 직무의 중요성, 

대인관계 등 6개 요인으로 구분하였다(나홍규, 2017). Schalk et al.(2010)은 

근무환경의 구성요인으로 동료와의 팀워크, 관리자의 리더십, 업무의 자율성

과 업무량, 신체적 안전, 유연한 근무와 조직의 정책, 전문성 개발 기회와 의

사결정의 참여, 급여와 작업장의 안전 등으로 제시했다(지은정, 2020). 

Vroom(1964)은 근무환경요인을 감독, 직무내용, 보수, 업무진단, 승진기회,업

무시간으로 구분하였다(나홍규, 2017). 강연식(2015)은 물리적환경요소로 가

능성, 매력성, 청결성, 편리성으로 분류하였다. 근무환경을 구성하는 요인은 

관리자의 영향, 동료와의 인간관계, 장비의효용성, 물리적인 환경으로 구분했

다(Christmas, 2008). 박재경(2018)은 근무환경의 구성요인을 근무환경요인, 

근무촉진요인, 조직특성요인, 근무저해요인으로 구성하였다. Bitner(1992)는 

물리적 환경을 주변요소, 공간배치와 기능성, 심벌과 조형물의 세 가지로 분

류하였다(이인재, 2020). Chistmas(2008)는 근무환경을 , 동료와의 관계, 근무 

장비의 이용가능성, 관리자의 역할, 물리적 환경으로 구분하였다. 서소혜

(2011)는 주관적 근무환경과 객관적 근무환경 으로 구분해서 주관적 근무환

경에서는 직무스트레스, 클라이언트 관계, 스트레스로 구성 하였고, 객관적 근

무환경에서는 월평균 급여, 주 근무시간, 계약형태,  담당노인 수, 친지 방문

횟수, 담당노인 가족으로 구분 하였으며. 전경원(2000)은 조직의 창의성을 저

해하는 요인은 조직의 분위기와 리더의 유형, 부적절한 평가나 보상체계, 과

도한 업무 등으로 구분하였다(김남준, 2018). 이지원(2019)은 근무환경의 구

성요인을 보상체계, 인간관계, 전문성, 물리적 환경으로 구성하였다. 근무환경
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의 가치적 차원에서 보았을 때, 개인이 시행하고 있는 직무는 그 자체를 포함

해서 보수나 승진, 그리고 일에 대한 흥미나 고용의안정성 등에 대한 개인 지

향적 가치나 직무의 공공성과 이타성 그리고 자율성 등으로 구성하는 공공 

지향적 가치와 근무여건을 포함하는 것을 의미하며(임정숙, 2021), 인적환경

(상사 및 동료 간의 관계, 클라이언트와의 관계), 물리적 환경(작업환경, 시설

의 유지보수, 직원들이 휴식할 수 있는 공간마련 및 편의시설 구비여부, 직원

복지 관련 부분), 보상체계(급여수준, 승진, 공정한 근무평가, 수당, 연금 및 

퇴직금의 보장), 업무의 전문성(업무전문성 및 팀웍, 자율성, 직무참여성)으로 

분류하였다(박정운, 2014). 고석면·유양호(2009)는 호텔레스토랑에서 물리적 

환경으로는 안정성, 주변요소, 편의성, 심미성, 등 네 가지 차원으로 구성하였

다. 정상진(2017)은 근무환경의 구성요인으로는 보상체계 및 시설문화 두 가

지 영역으로 구분하여 근무환경을 구성하였으며.  업무 관련 요인이나 대인관

계 요인과 조직관련 요인 그리고 인사 관련요인으로 나누었다(임정숙, 2021). 

물리적환경은 종사자의 건강과 작업환경에 직접적인 영향을 미친다. 여기에는 

공기, 온도, 조명, 소음, 식 공간, 등이 있으며 좋은 환경은 종사자가 오래 근

무 할 수 있도록 하는 근원이 될 수 있다(김남준, 2018). 따라서 본 연구에서

는 근무환경의 구성요인을 선행연구 (배혜숙, 2016; 박영희, 2010; 나홍규, 

2017)를 바탕으로 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성을 하위요인

으로 규정하여 연구하고자 한다. 다음은 [표 2-2] 근무환경의 구성요소를 정

리한 표이다. 

[표 2-2] 근무환경의 구성요인

연구자 구성요소

이인재(2020) 근무촉진환경, 물리적환경, 복지환경, 근무억제환경

이지원(2019) 인간관계, 전문성, 보상체계, 물리적환경

박재경(2018) 근무환경요인, 조직특성요인, 근무촉진요인, 근무저해요인
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   2.2.2.1 인적환경

 조직직무에 대한 영향을 미치는 인적 환경은 인간관계와 의사결정, 의사소통 

그리고 인사 관련 요인으로서, 조직구성원들이 담당직무를 수행함에 있어서 

동료들과의 유대관계가 중요시된다. 즉, 동료 및 상하 간의 인간관계, 의사소

정상진(2017) 보상체계, 시설문화 

나홍규(2017) 근무촉진, 물리적환경, 보상체계,  인적환경, 근무억제

배혜숙(2016) 인적환경, 물리적환, 보상체계

김강희(2016)  사업운영, 작업환경, 업무환경

조재필(2015) 근무촉진, 근무환경, 조직특성,  근무저해, 인사정책

박정운(2014) 근무환경, 조직환경, 근무촉진

박정운(2014)
인사정책요인, 근무환경요인, 조직특성요인, 근무촉진요인, 근

무저해요인

서소혜(2011) 객관적 근무환경, 주관적 근무환경

박영희(2010) 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무의 전문성

Schalk(2010)

급여와 작업장의 안정, 팀워크, 신체적 안전, 업무의 자율성과 

업무량, 전문성 개발 기회, 유연한 근무와 조직의 정책과 의

사결정의 참여

Christmas(2008) 동료와의 관계, 근무장비, 관리자의 역할,  물리적환경

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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통, 자신의 직무와 관련된 의사결정에서의 참여정도 등이 중요하다(김정훈, 

2013). 커피전문점 특성상 점주나 점장 등 상사 또는 동료와의 인간적 관계

뿐 아니라 서로간의 의사소통이나 신뢰 등의 인적환경요인은 커피전문점에서 

가장 중요한 근무환경요인으로 생각된다(나홍규, 2017). 인적환경은 상사 및 

동료 간의 관계, 클라이언트와의 관계를 말하며(박영희, 2010). 경제적 자원으

로써 조직 및 기업에 고용된 종사원의 용역 잠재력을 의미한다(김종현, 

2012). 이형백·노진옥(2005)는 회사의 분위기 또는 직원들 간의 관계가 좋을

수록 직무만족이 높아진다고 하였다(나홍규, 2017). 조직 내 구성원 개인과 

밀접하게 관련된 인적 환경은 개개인의 특성과 직업에 따라 인지정도가 달라

지는데, 개인적 요인은 기질, 지식 및 지능의 부족, 중독증, 각종 질환, 나이, 

성별, 감독, 근무부서 등을 포함하고 있다(배혜숙, 2016). 변진원(2006)은 관

리감독요인이 이직의도에 대해서 영향을 미친다고 해서 상사나 동료들과의 

인적환경이 근무환경을 구성하는 중요한 요소로 보았다. 원영미(2015)는 보육

교사의 인적환경을 아동집단의 크기, 교사 대 아동의 비율, 원장 및 보유교사

의 인적환경을 아동집단의 크기, 교사 대 아동의 비율, 원장 및 보육교사의 

관계, 학부모와의 관계, 보수교육 및 훈련정도, 그리고 보수수준 등으로 제시

하고 있다(배혜숙, 2016). 따라서 본 연구는 선행연구(김정훈, 2013; 박영희, 

2010; 김종현, 2012)을 바탕으로 인적환경의 정의을  조직구성원이 담당직무

를 수행함에 있어서 연관된 모든 사람으로 상사, 동료, 후배, 클라이언트 등으

로 정의한다.

  

   2.2.2.2 물리적 환경

   물리적 환경은 추상적인 개념이 아닌 인지할 수 있는 구체적인 경험 또는 

감각적 체험을 통해 실제적인 행동, 즉 방문, 체류, 재방문, 구매 등과 같은 

행위로 연결되는데 중요한 역할을 하며(Booms & Bitner, 1982). 작업환경, 

시설의 유지 보수, 직원들이 휴식할 수 있는 공간 마련 및 편의시설 구비여

부, 직원복지와 관련되는 부분으로 최근 들어 중요시 되고 있는 부분이다(박

영희, 2010).  조직의 물리적환경이란 조직 내에서 일하고 있는 사람과 그들
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의 업무수행에 영향을 주는 조건 또는 상황으로 정의된다(Maier & Verser, 

1982; 나홍규, 2017). 서비스 산업에서 물리적 환경의 영향은 소비자 행동, 

관광 상품, 관광 매력물, 부대시설에 대한 이미지의 창조에 영향을 미친다(오

강석, 2012). 마케팅에 대한 연구에서 무형적 서비스에 대한 연구, 생산과 소

비 경계의 불투명성, 서비스에 대한 개념의 이질성 등에 대한 논의가 지속되

고 있는 상황에서 그 해석의 중요한 단서로서 물리적 환경을 활용하고 있다

(Zeithaml, 1988; 신재광, 2020). 물리적 환경은 서비스 기업의 무형적 상품

을 유형화 시키는 유형적 단서로서 서비스 상품을 차별화시키는 마케팅 도구

로서 이해되고 있다(전병길, 2005; 서슬기, 2013). 고객의 행동을 유도하기 

위해서 현장에서 조정이나 변화가 가능하고 구체적으로 통제가 가능한 요인

을 물리적 환경이라고 하고, 세부적으로는 조명, 색상, 심볼, 배치, 온도 등으

로 나눌 수 있다 (신재광, 2020). 물리적 환경이란 서비스가 창출되고, 기업

과 소비자 사이에 상호작용이 발생하는 물적 서비스 환경을 지칭하며 서비스 

수행 또는 소비를 용이하게 하는 유형제라고 할 수 있기 때문에 이를 반영하

여 효율적인 물리적 환경을 만들어 주는 것이 중요하다(서슬기, 2013). 이유

재․김우철(1998)은 물리적 환경은 종업원이 소비자에게 서비스를 제공하는 행

위로 기업에서 통제가 가능한 구체적인 물리적 요인이라 정의하였다. 그리고, 

이러한 요인들로는 색상, 조명, 상징물, 가구의 스타일, 가구의 질, 가구의 배

치, 실내온도, 공기의 상태, 실내장식  등의 많은 것이 포함 될 수 있다고 말

하였다(윤기창, 2014) 따라서 본 연구는 선행연구(윤기창, 2014; 신재광, 

2020; 나홍규, 2017)을 바탕으로 물리적환경의 정의는 서비스를 제공하기 위

해 필요한 환경으로 조명, 색상, 상징물, 가구의 질, 가구의 스타일, 가구의 

배치, 실내장식, 실내온도, 공기의 상태 등 통제가 가능한 구체적인 물리적 요

인으로 정의한다.

  

 2.2.2.3 보상체계

   기업조직에 있어 보상은 종업원들이 조직에 계속 정착하도록 유도하는 것

으로서 보상체계는 급여수준, 승진, 공정한 근무평가, 수당, 연금, 및 퇴직금
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의 보장 등을 포함한다(배혜숙, 2016). 개인이 응당 받아야 한다고 믿는 것보

다 적게 받게 될 때 불만족을 느끼고, 반면에 받아야만 한다고 생각하는 것보

다 많이 받게 될 때 부담의식이나 불편함을 느끼는 경향이 있다고 하였다(박

영희, 2010). 보상에 대한 궁극적 목적은 조직의 목표달성이 조직원에게 어떠

한 영향을 미치는가에 대한 조직의 성과적 측면에 대한 연계를 수반한다(최상

미·최재성, 2006). 조직차원으로서 기업의 상황에 맞는 보상관리를 어떻게 하

느냐가 신입인력 유인, 기존구성원의 유지, 보상에 대한 구성원들의 불만사항 

등에 대하여 탄력적으로 반응할 수 있다(박상훈, 2017). 보상체계는 급여수준, 

승진, 공정한 근무평가, 수당, 연금 및 퇴직금의 보장 등이 포함되어 있는데 

보상은 종업원들이 조직에 계속 정착할 수 있도록 유도될 수 있는 보상을 말

하는 것으로 조직성과에 영향을 미칠 수 있으며 종업원의 행동결정에 중요한 

역할을 하고 있다(박영희, 2010). 조직 내에서 조직원들이 가지는 욕구를 되

도록 만족시켜 주기 위하여 제공 되는 모든 것이라고 정의할 수 있는 것이다

(박상훈, 2016). 일반적으로 조직의 측면에서는 조직의 성장을 위한 구성원들

의 행위에 따라 보상을 실시하게 되고, 이러한 종업원들의 공헌에 대한 기업

의 반응이라고 할 수 있다(박선형, 2000). 따라서 본 연구는 선행연구(박상훈, 

2016; 배혜숙, 2016; 박경식, 2000)을 바탕으로 보상체계의 정의를 종업원들

의 공헌에 대해 회사나 조직에서 제공 되어지는(급여, 승진, 수당, 연수 등) 

모든 것으로 정의한다.

   2.2.2.4 업무전문성

  전문성(professionalism)이란  사전적 의미로 전문적인 성질, 또는 특성으로 

어떤 영역에서 보통 사람이 흔히 할 수 있는 수준 이상의 수행능력을 보이는 

것으로 매우 장기적이고 체계적인 훈련을 통해 획득 될 수 있는 것으로 볼 

수 있다(임동진, 2015). 전문성은 지식이나 혹은 기술이라고 했을 때 어떤 사

실에 대한 명제적 지시만이 아니라 일에 관한 수행능력으로서 방법적 지식까

지 포함되며(박선형, 2005). 인지된 전문성이 높을 경우, 고객은 관련 기업에 

대한 의존성이 증가되어 지속적으로 서비스를 이용하게 된다(Bendapudi & 
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Berry, 1997; 이상우, 2015). 전문직업화는 업무에 대한 전문적 지식과 기술

에 정통해야 할 뿐 아니라 그 업무에 수반되는 윤리적 봉사적 태도를 겸비해

야 함을 의미한다. 이 경우의 전문화는 업무를 수행하는 사람의 전문화에 초

점이 있다(윤기준, 2010). 장기간 필요한 내용을 훈련, 교육받고 폭넓은 자율

성과 그에 따른 책임을 지며 자율적인 조직체계와 전문적인 지식을 갖추는 

것이 전문성이라고 정의하였다(임동진, 2015). Liberman(1956)은 전문직은 

명확하게 규정되는 특유한 사회봉사와 일을 수행하는데 필수적인 지적 기술

을 소유하여야 한다고 하였으며(이치호, 2017). 수업전문성은 학습하는 학생

들에게 수업목표를 효과적으로 전달하고 필요한지식과 기술을 유용하게 상용

할 수 있는 것을 말하며, 어떤 직무나 분야에 탁월한 수준의 지식, 기술을 나

타내는 것을 의미한다(박선형, 2005). 전문직의 기본적 특성을 지식과 기술 

그리고 태도 세 가지로 나누었다. 첫째, 전문화된 지식으로는 역사성과 과학

성 그리고 학문성이 있어야 되며 둘째, 기술은 지식과 상호 보완적 관계에 있

는 것으로서 지식을 토대로 하였을 때 비로소 안전하며 안정된 기술이 될 수 

있다. 셋째, 태도는 전문직에서 필요로 하는 가치판단의 기준을 말하는 것으

로 사회나 인류에 대한 헌신이나 봉사 하겠다는 정신자세, 의지와 결심 등을 

말하며(이치호, 2017). 서비스 제공자는 고객들에게 솔루션을 제공할 수 있는 

능력으로 고객에게  높은 가치와 고객화 된 서비스를 제공할 수 있게 한다. 

때문에 서비스 제공자는 최신의 지식을 정확하게 보유하여 높은 수준의 전문

성을 갖추어야 한다(Liu & Leach, 2001). 전문성은 선천적인 개인의 탁월한 

자질일 뿐만 아니라 후천적인 훈련, 교육, 학습 등을 통하여 얻어진 초보자와 

구별되는 지식적(konwing that), 방법적(knowinghow)능력이라고 하였다

(Ericsson, 1996; 이치호, 2017). 따라서 본 연구는 선행연구(임동진, 2015; 

이치호, 2017; 윤기준, 2010)을 바탕으로 업무전문성의 정의를 보통 사람이 

흔히 할 수 있는 수준 이상의 수행능력 으로 어떤 직무나 분야에 탁월한 수

준의 지식, 기술을 나타내는 것으로 정의한다.
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  2.2.3 근무환경의 선행연구

   근무환경이라 함은 작업공간보다 확대된 개념으로 작업공학(Ergonomics 

orhuman factor engineering)에서 비롯된 용어로 작업공학이란 인간이 일하

고 생활하는 환경이라든가 이들이 사용하는 제품이나 기구, 작업가가 수행하

는 작업방법 내지 작업수단들을 인간의 신체 및 심리적 특성, 환경 등과 연관

시켜 효율적인 시스템을 만들어 운영하는 노력이라 정의 하였다(류 룡, 

2006). 직무만족은 승진기회와는 뗄 수 없는 관계이고 이직에도 많은 영향력

을 끼친다고 하였다. 따라서 종사자 입장에서 승진과 임금이 충족하지 못할 

때 이직의 결정적 요인으로 작용한다(지수현, 2020). 이강호(2002)는 업무환

경, 임금, 승진 및 발전기회, 인정도, 복리후생, 회사경영방침, 감독방법, 동료

관계로 근무환경을 분류하였으며(나홍규, 2017). 우수한 조직 구성원의 확보

도 중요하지만, 자기 자신의 능력을 최대한 발휘할 수 있는 근무환경 또한 잘 

갖추어져 있어야 한다(차우정, 2012). 김형일(2017)은 근무환경의 근무스케줄

과 복지후생제도에서는 직무스트레스에 대해 깊은 영향관계가 있다고 하였다. 

그리고 조직의 근무평가제도는 직무스트레스에 대해 영향관계가 없는 것으로 

나타났다. 이강호(2003)는 근무 환경을 동료 관계성, 회사경영방침, 회사의 복

리후생, 능력인정도, 자기 발전기회로 분류하였다(지수현, 2020). 업무환경은 

조직구성원이 업무를 수행하는데 있어서 제공되는 근로환경과 근로조건을 의

미하며 작업시간, 시설과 소음, 작업상위험도, 업무과다정도, 공과사의 구분 

정도 등이 업무환경요인이다 할 수 있다(오희경, 2012). 김남준(2018)은 근무

환경을 보상체계, 인적환경, 물리적 환경으로 하위요인을 구성해서 주관적 행

복과의 영향관계에 대한 검증하였다. 그리고 검증결과 인적환경과 물리적환경

은 종사원들의 행복지수에 대해 밀접한영향관계가 나타났으며, 보상체계는 행

복지수에 대해 영향력이 없는 것으로 나타났다. 근무환경은 좁게 정의하면 직

장의 사무실이나 공장 등 물리적 시설이나 공기상태, 소음, 통근 교통편, 주변

의 환경 등을 의미하지만 넓게는 보수나 근무시간, 직무부담 등 근로조건, 후

생복리, 보수교육이나 직무능력 향상 교육 참여기회 부여 등을 포함할 수 있

다(허문영, 2010). 이재진(2000)은 서울시내 패밀리 레스토랑, 종사원 202명
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을 대상으로 성장성, 임금, 성취감, 근무환경, 인간관계, 의사소통, 업무특성 

순으로 설문조사한 것을 토대로 직무만족도를 측정하였다(나홍규, 2017). 박

정운(2014)은 근무환경이 조직의 유효성에 미치는 영향에 대한검증결과 및 

복지환경 중 높은 보수를 제공하는 것이 직무몰입 하는데 가장 큰 영향을 미

치며, 종사원의 인생에서 회사의 중요함을 느낄 수 있도록 하는 다양한 복지

정책이 필요하다고 하였다. 근무환경은 내부적 환경과 외부적 환경으로 나뉠 

수 있는데, 내부적 환경은 조직의 분위기를 말하며 조직의 주어진 환경과 적

응과정에서 조직 특유의 성격을 가지게 되는 것을 말한다. 외부환경은 내부 

환경을 제외한 모든 환경을 의미하며 조직의 연구방법과 관점에 따라 인식적 

환경, 과업환경, 일반 환경으로 분류 된다(김혜원, 2012). 이상미(2006)는 근

무시간, 승진기회, 복리복지후생, 근무 환경, 교육 및 훈련, 자부심, 비젼 등의 

직무만족도가 국내 외식업체 종사자들이 외국업체 브랜드 종사자 보다 아주 

높다고 하였다. 송미정(2019)은 단체급식 조리종사자들의 근무환경을 심리적 

소진, 조직유효성의 영향관계를 진행하였다. 그리고 근무환경의 인적, 물리적, 

보상적 환경에 대해서 종사원들이 높게 지각할수록 직무에 대한 몰입 및 장

기근속 이 긍정적인영향관계가 나타났다. 권순호(2011)는 근무환경요인으로  

이직고려경험여부, 고용형태 급여 등을 변인으로 하여 연구 하였다. 다음은 

[표 2-3] 근무환경의 선행연구를 정리한 표이다

[표 2-3] 근무환경의 선행연구 

연구자 선행연구

송미정(2019)

인적, 보상적 환경을 종사원이 긍정적으로 지각할수록 심리적 

소진이 낮아지는 것으로 나타나 단체급식의 운영진은 종사원의 

물질적인 환경보다는 심리적인 안정을 주는 인적환경의 중요성

을 강조하였다

김남준(2018)
근무환경을 인적환경, 물리적환경, 보상체계로 하위요인을 구성

하여 주관적 행복과의 영향관계를 검증

김형일(2017)
근무환경의 근무스케줄과 복지후생제도는 직무스트레스에 깊은 

영향관계가 있다고 하였으며, 조직의 근무평가제도는 직무스트레
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2.3 심리적 주인의식

2.3.1 심리적 주인의식의 개념

심리적 주인의식의 개념을 개인이 소유의 감정을 통해서 인지되는 것을 말하

며 소유자는 소유 권리를 느끼는 개체라고 하였으며, 실제로 개인이 소유하고 

있는 대상은 아니지만 그 대상이 개인 자신의 것인 것처럼 느끼는 상태를 말

한다(류위화, 2018). Rudmin & Berry(1987)는 주인의식이 매우 복잡한 현상

이며 정의하는 것이 어렵다(장우진, 2017). 개인이 법적으로 특정 물건 또는 

물체에 대한 권리를 갖는 주인의식과는 달리 심리적 주인의식은 실제로 소유

하지 않은 것에 대해 개인이 주인의식을 느끼는 감정이며(Watson et al., 

스에 영향관계가 없는 것으로 나타났다. 이를 통해 호텔기업은 

조리종사원에 직무스트레스에 영향을 주는 근무환경을 개선하며 

종사원의 사기증진과 업무의 효율화를 위한 근무환경의 중요함

을 나타내었다.

박정운(2014)

근무환경이 조직유효성에 미치는 영향에 대한검증결과 복지환경 

중에 높은 보수를 제공하는 것이 직무몰입에 가장 큰 영향력을 

미친다고 하였다. 또한 종사원의 인생에 있어 회사의 중요함을 

느낄 수 있는 다양한 복지정책이 필요하다고 하였다

정도균(2014)

사람은 환경의 영향을 받으므로 공간디자인을 통해 이것을 이용

하는 이용자들로부터 특정태도, 심리상태, 행동 등을 유발할 수 

있으므로 업무환경은 잘 관리되어져야 한다

김정훈(2013)

특급호텔 베이커리 근무환경이 조직 몰입 및 이직의도에 미치는 

영향에 관한 연구에서 특급호텔 베이커리 근무환경의 하위요인

별 인적환경, 복지환경, 시설환경은 이직의도에 통계적으로 부

(-)의 관계가 있음을 증명하였다.

권현숙(2012)

요양보호사의 근무환경이 고객 지향성에 미치는 영향에 관한연

구에서 근무환경의 구성요인은 인적환경, 물리적 환경, 보상체제 

그리고 업무의전문성으로 구분하여 연구하였다. 
출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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2002; Pierce et al., 2001; 노희숙, 2020). 심리적 주인의식 이란 ‘소유의 대

상 그 일부를 자신의 것이라고 느끼는 상태’ 그리고 ‘자신이 소유한 대상을 

자신의 확장된 자아로 느끼는 것’이리고 말하며(Belk, 1998; 이미영, 2021). 

이봉세(2005)는 심리적 소유감에 대해 조직 구성원들이 조직을 자신의 것이

라고 느끼는 심리적 상태로 조직 구성원 스스로 조직의 주인으로서 인식하는 

믿음과 조직의 이익을 위해서 도움이 되는 행동을 하려고하는 의도로 정의하

였다. 심리적 주인의식의 개념은 Pierce, Rubenfeld, & Mogan(1991)에 의해 

처음으로 제기 되었으며, ‘조직 구성원이 물리적, 합법적인 권리가 보장되어 

있지 않더라도, 대상에 대해서 느끼는 소유의느낌’으로 정의 하였다(류위화, 

2018). 자신의 회사 주식을 소유한 직원이 그렇지 못한 직원보다 회사에 대

한 주인의식이 높다는 것으로 나타났다. 이를 배경으로 연구자들은 주식소유 

유무가 직원들의 업무효율을 높이고 주인의식에 영향을 미칠 것이라 생각하

였으나 결과적으로는 그들의 연관성은 뚜렷하게 나타나지 않았다(이미영, 

2021). 노희숙(2020)은 심리적 주인의식이 소속감, 자기 효율성, 책임감  및 

정체성 등을 수반하는 다차원 구조로 가장 잘 표현하였으며. 추대엽(2009)은 

레스토랑 직원들을 상대로 한 연구에서 심리적 주인의식에 대해 직원들의 긍

정적인 행동과 태도에 영향을 미치는 것으로 고객의 욕구를 정확하게 만족시

킬 수 있는 중요성과 필요성을 인식하고 강조하는 기업의 품질경영에도 중요

한 요인이 된다는 것을 밝혔다. 류위화(2018)는 심리적 주인의식을은 ‘종업원

이 특정 대상에 대해서 소유감을 가지게 되는 과정에서 체험하는 심리적인 

현상’으로 정의하였다. 심리적 주인의식은 종업원이 “대상에 대한 소유감”이 

형성된 것을 바탕으로 심리적인 경험을 하는 현상을 말하며(Van Dyne, L. 

and J. L. Pierce, 2004). 개인들이 소유의 목표나 그 목표의 일부가 자기 것

이라고 느끼는 것, 그리고 ‘소유의 목표에 대한 개인의 인식, 생각, 그리고 신

념’을 반영하고 있다(노희숙, 2020). Pierce et al.(2001)은 조직일체감과 조직

몰입 그리고 내면화를 개인 그리고 조직 사이의 심리적인 관계를 의미하는 

개념이라고 하며, 주인의식이란 소유자가 가지는 감정을 말하며, 소유하지 않

은 자가 마음속으로 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심리적 상태를 

심리적주인의식이라 말하였고(Pierce et al, 2001). 류위화(2018)는 주인의식
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을 공식적 주인의식(formal ownership)과 비공식적 주인의식(informal 

ownership)으로 나누어 설명하였다. 조직 구성원들이 직접 자사 주식을 보유

하는 등의 합법적으로 권리를 가지는 것을 공식적 주인의식이 라고 하며, 자

사 주식 보유여부와는 상관없이 심리적으로 주인의식을 경험 하게 되는 비공

식적 주인의식에 대해 심리적 주인의식이라고 하였다(류위화, 2018). 조직 구

성원들에게 법적 소유권이 없지만 자신이 소속된 조직을 “나의” 조직으로 느

끼는 것을 “심리적 주인의식”이라 한다. 심리적 주인의식은 “소유의 대상이나 

일부를 본인의 것으로 느끼는 상태”이거나, “소유한 대상을 본인의 확장된 자

아로 느끼는 것을 말하며(Belk, R. W, 1988; 장진우, 2017).   ‘개인이 소유

의 대상 또는 조직을 자신의 것처럼 느끼는 심리적 상태’로 정의하였다(이상

희․고은주․이형룡, 2015; Belk, 1988).  소유의 대상들이 심리적으로 마음속에 

위치할 때 나의 것(mine) 혹은 우리의 것(ours)이라고 말하며, 자신들이 이러

한 소유함에 있어서 자신을 표현하거나 대표하는 것이라고 설명하였다(류위

화, 2018). 심리적 주인의식이 발생하게 된 원인을 인간의 3가지 요인에서 찾

을 수 있다고 하였다. 첫째, 유능감과 효능감(efficacy & effectance)이다. 둘

째, 자아 정체성(self-identity)이다.셋째, 장소를 가지는 것(having a place) 

즉 소속감이다(Dittmar, H,1992; 장우진, 2017). 따라서 본 연구는 선행연구

(Pierce et al, 2001;  류위화, 2018; 이상희, 고은주, 이형룡, 2015)을 바탕으

로 심리적 주인의식의 개념을 실제 자신의 소유물은 아니지만 자신의 것으로 

느끼는 심리적 상태로 정의한다. [표 2-4]는 심리적 주인의식의 개념을 정리

한 표이다.

[표 2-4] 심리적 주인의식 개념

연구자 개념

이미영(2021)

‘소유의 대상 중에서 그 일부가 자기의 것이라고 느끼는 상

태’ 와 ‘자기가 소유한 대상을 자신의 확장된 자아로서 느끼

는 심리적 상태’

류위화(2018) 자기영역내부에 있는 것에 대해서 사람들이 가지는 태도

류위화(2018)
심리적 주인의식을 ‘종업원이 특정 대상에 대해서 소유감을 

가지게 되는 과정에서 체험하는 심리적인 현상’
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  2.3.2 심리적 주인의식의 선행연구

   심리적 주인의식에 대한 선행연구를 살펴보면 역할 외 행동과의 관계에서 

심리적 주인의식이 긍정적 관계를 가지는 것이라 하였으며 심리적 주인의식

은 정서적 상태, 소유와 동기의 측면에서 조직몰입, 직무몰입, 조직 만족, 심

리적 임파워먼트 등 유사개념들과는 구분되며 이는 직원의 태도인 조직 동일

시와 조직몰입에 영향을 미치며 조직몰입과 권한 여부에도 영향을 미친다고 

하였다(Hietapelto, 1991; 이미영, 2021). 류위화(2018)의  심리적 주인의식은 

종업원 직무몰입에 영향을 미쳤으며, 심리적 주인의식이 강한 집단을 조직에

서는 필요한 주인이라고 여겼으며, 반면에 그렇지 않은 집단에 대해 나그네라

고 규명하였으며 심리적 주인의식에 대한 연구는 Pierce et al.(1991)의 연구

가 대표적이다. 이들은 종업원지주제가 심리적 주인의식에 대해 영향을 미치

김영진·김대수 
(2015)

구성원들이 스스로 자신들이 속한 조직의 주인이라고 믿으

며 조직의 발전을 위해서 최선을 다하는 행동을 보이는 것

이상희, 고은주,

이형룡(2015)

개인이 소유의 대상 혹은 조직을 자신의 것으로 느끼게 되

는 심리적인 상태

 이봉세(2005)

심리적 소유감을 조직 구성원들이 조직을 자신의 것이라고 

느끼는 심리적인 상태로 조직 구성원들 스스로가 조직의 주

인으로서 인식하는 믿음과 조직의 이익을 위해서 도움이 되

는 행동을 하려고하는 의도

Pierce et al(2001)

조직몰입, 내면화,  조직일체감을  조직 그리고 개인 간의 

심리적 관계를 의미

Pierce et al, 
(2001)

심리적 주인의식의 개념을 개인이 소유하는 대상은 아니나 

그 대상이 자신의 것으로 느끼는 상태

Mael & Tetrick 
(1992)

조직몰입은 조직에서 구성원으로 살아남고자 하는 믿음

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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는 인과관계를 확인하였고 심리적 주인의식이 종업원지주제와 개인의 성과 

사이를 매개한다는 것을 밝혀냈다. 특히 심리적 주인의식이 직원의 태도와 성

과에 미치는 영향이 더 크다고 설명하였다(류위화, 2018). 심리적 주인의식에 

영향을 주게 되는 선행요인에는 직무교육, 직무 재량권,직무정형성 등과 같은 

직무특성과 조직구조, 조직 문화, 리더십 등의 조직 특성이 있으며(이봉세, 

2005) Pierce et al.(2004)은 기존의 심리적 주인의식에 대한 개념을 조금 더 

깊게 연구하여 구체적으로 이 이론에 대한 근거와 개념적 틀을 제시하려 하

였다. 이 연구는 심리적 주인의식의 존재이유와 어떤 경로로 진행되는지에 대

하여 연구하였으며, 그 발생 근원을 안식처, 효능감,  자기 정체성, 소유의 욕

구라고 밝혔다. 추대엽(2009)은 레스토랑 직원들을 대상으로 진행한 연구에서 

심리적 주인의식은 직원들의 긍정적인 행동과 태도 에 영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 고객의 욕구를 정확히 만족시킬 수 있는 필요성과 중요성을 인식

하고 강조하는 기업이 경영품질에서도 중요한 요건이 된다는 것을 밝혔다.   

김동철(2012)은 심리적 자본이 조직구성원들로 하여금 적극적인 참여의 장려

와 다양한 대안의 마련, 긍정적인 정서의 형성 등과 같은 특징들이 심리적 주

인의식을 촉진한다는 것으로 연구하였다. Van Dyne & Pierce(2004)는 구성

원들의 태도와 조직 시민 행동에 심리적 주인의식이 미치는 영향을 연구하였

으며, 조직과의 관계에서 심리적 주인의식은 긍정적 영향을 미치며 직원의 조

직몰입, 직무 만족, 조직에 대한 자긍심 등 직무 관련 태도에 영향을 미치고 

있다고 밝혔으며(이미영, 2021), 소비자 행동이 만족에서 주인의식까지 다섯 

단계의 심리적 상태에 따라 변하는 경향이 있다고 주장하면서 회사의 주식을 

소유하고 있는 응답자들은 그렇지 않은 응답자들에 비해 회사의 지속적인 발

전에 지원을 하려는 경향이 강하다는 결과를 실증연구를 통해 증명하였으며

(박수진, 2018). 통제가 직무 환경적 변수와 주인의식 사이를 매개하며, 통제

와 주인의식 사이의 긍정적 상관관계가 있음을 제시하였다(류위화, 2018). 배

성현(2012)은 정서적 성향중에서 긍정적인 성향은 일중독의 하위변수와 유의

한 관계가 있음을 연구하였으며. 한 조직에서 오래 근무한 직원일수록 조직에 

대한 주인의식이 높은 편이었으나, 입사 한지 얼마되지 않은 신입직원들이 주

인의식을 갖기에는 어려움이 있어 그들의 소유의식과 조직에 대한 몰입도 를 
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높이기 위해서는 그에 맞는 교육 훈련을 통해 만족을 이끌어 낼 수 있도록 

교육 내용 및 환경 그리고 교육 강사의 자질을 연구하고 개발하여 할 것이다

(김혜미․이형룡, 2012). Avey 등(2009)은 심리적 주인의식을 5가지 하위 구성

요소(자기 정체성, 소속감, 영역권, 자기효능감, 책임감 )로 제시하였으며 하

위 구성요소들을 긍정적인 면과 부정적인 면으로 분류하였다. 자기효능감, 자

기 정체성, 책임감, 소속감은 긍정적인 면으로 영역권은 부정적인 면으로 보

았고, 구성원들의 의사결정 참여기회 및 조직몰입 사이에서 심리적 주인의식

이 매개효과가 있음을 밝혔다(류위화, 2018), 직무에 대하여 심리적 주인의식

이 높은 사람은 자신의 업무에 집중하며 그 업무 수행에 대부분의 에너지, 시

간, 노력, 주의를 기울이게 되어서 조직이나 팀에 대한 관심 및 초점이 줄어

들 것이며, 이것은 협력의 축소로 이어질 수 있다고 주장하였으며 심리적 주

인의식의 부정적인 영향을 밝혔다(류위화, 2018), Wagnerm Parker & 

Christiansen(2003)은 주인의식이 높은 구성원들이 맡은 업무를 수행하였을 

때 직원의 조직에 대한 태도 와 재무성과에 미치는 영향에 대해서 연구하였

다. 그 결과 자신이 속한 기업의 의사결정에 참여할 수있을 때 심리적 주인의

식이 높게 나타나며, 기업에 대한 긍정적인 태도를가지게 된다고 하였다(이미

영, 2021). 추대엽･정유경(2010)은 레스토랑 직원들을 대상으로 한 연구에서 

레스토랑직원들의 지각된 조직특성 요인인 조직지원, 고용안정, 상사직원, 참

여경영에 대해 높은 지각을 할수록 회사및 상사에 대해서 심리적 주인의식이 

증가한다고 밝혔다. 심리적주인의식이 직원들의 태도 및 행동에 긍정적인 영

향을 미치므로 기업의 경영품질에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 설명하고 

있다. 다음 [표 2-5] 심리적 주인의식의 선행연구를 정리한 표이다. 

[표 2-5] 심리적 주인의식 선행연구

연구자 선행연구

류위화

(2018)

심리적 주인의식에 영향을 미치는 요인으로써 상사와 공감대 

형성, 상사의 필요한 자료지원, 상사가 업무에 있어 적정한 예

산 배정 등을 제시하였다.

곽종우, 

김병조(2012)

구성원들이 회사를 ‘나의 회사’ 또는 ‘우리 회사’라고 인식하는 

심리적 주인의식이 강할수록 조직에 더 많은 애착을 보이며, 
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자발적이고 긍정적인 행동을 보이게 되며 조직시민행동 및 조

직몰입이 증진된다고 하였다.

배성현, 박태경

김훈석(2012)

조직구성원들이 심리적 주인의식을 갖게 되면 조직을 자아의 

확장으로 보아 조직을 자아와 동일시하게 되며 조직의성공이 

자기 자신의 성공이 되기 때문에 조직을 위해서 적극적 과업

행동을 실현한다.

추대엽, 

정유경(2010)

레스토랑 직원들을 대상으로 한 연구에서 레스토랑직원들의 

지각된 조직특성 요인으로 상사직원, 조직지원, 참여경영, 고용

안정에 대해서 높은 지각을 하면 할수록 회사와 상사에 대해

서 심리적 주인의식이 증가한다고 하였으며, 심리적주인의식이 

직원들의 태도 및 행동에 긍정적인 영향을 미쳐서 기업의 경

영품질에 긍정적 영향을 미치는 것으로 설명하고 있다.

윤만영, 김명언

(2006)

군대조직을 표본으로 선행요인을 규명 및 심리적주인의식의 

구성요소와 변화몰입과의 관련성을 검증하였다.

장지예(2005)

심리적 주인의식이 종업원의 만족 및 몰입을 가지고 오는 가

장 중요한 변수라고 주장하였으며, 이익 분배제에 대하여 종업

원의 인식이 심리적 주인의식을 매개로한 조직몰입과의 영향

관계를 파악 하고자하는 연구에서는 심리적 소유감 및 직무에 

대해서 심리적 소유감 모두가 조직몰입에 긍정적으로 영향을 

준다고 밝혔다

Avey, Avolio, 

Crossley & 

Lathans(2009),

류위화(2018)

심리적 주인의식을 형성하는 자기정체성, 자기효능감, 책임감,  

소속감 등을 심리적주인의식의 선행변수로 긍정적으로 보았으

나, 잠재적 위험으로부터 자신의 소유 을 지키고자 하는 성향

은 심리적 주인의식의 부정적 측면이라고 주장하였다

Hsu-Hsin & 

Chiang(2015),

류위화(2018)

구성원들의 의사결정 참여기회 및 조직몰입의 관계에서 심리

적 주인의식이 매개효과가 있음을 주장하였다.

Nai-Wen Chi 

&Tzu-Shian 

Han(2008),

절차적 공정성 및 분배적 공정성이 심리적 주인의식에 대해 

영향을 미칠 수 있음을 밝혀내며 조직구성원들의 공정성 지각

이 심리적 주인의식의 선행요인이 될 수 있음을 나타낸다.
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2.4 직무성과

2.4.1 직무성과의 개념

   직무성과는 조직이나 개인의 활동으로 인하여 얻은 유익한 결과물이나 향

후의 작업을 하는데 있어 도움이 되는 행위나 태도를 의미하며(김생수,2018).  

단지 수익을 창출하는 회사에만 국한되는 것이 아니라 공동의 목표를 지닌 

어떠한 집단에도 적용되는 것이다(Motowidlo & Kell,2012). 직무성과를 조

직구성원들이 실현하고자 자신의 목표를 달성할 수 있는 상태 또는 자신의 

일에 대한 바람직한 상태의 정도로 정의하였다(반보미, 2021). 우석봉(2000)

은 직무성과란 조직구성원이 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태 또는 목표

를 달성할 수 있는 정도라고 하였으며(전수홍, 2018). 일반적으로 생산성, 품

질, 적시성, 대응성, 효과성 등을 포함하는 총체적인 개념으로서 기업의 전략

수립과 그 수행 결과를 나타내는 지표이며, 조직 목표의 달성 여부를 판단하

는 근거가 된다고 하였다(김선화, 2013). 직무성과는 직무수행에 있어 과업을 

수행하는 핵심 업무활동으로 개인이나 집단의 능력을 평가해서 실무자들의 

직무를 판단하며 승진에 반영하기 위해서 사용되는 개념이며(변찬복, 박성종, 

이홍재, 2012; 김상태, 박근한, 박창영, 2008; 신철, 황성혜, 2010). 조직구성

원 개인이 자신이 맡은 직무를 어떻게, 얼마나 성공적으로 수행하였는가 하는 

류위화(2018)

Van Dyne 

&Pierce(2004)

심리적 주인의식은 이타적 감정을 일으켜 지식공유 및 협력과 

같은 역할 외 행동을 촉진시키고, 조직시민행동과 역할 외 행

동에 긍정적으로 상관이 있음을 주장하였다.

Pierce et 

al.(1991)

종업원의 지주제가 심리적 주인의식에 대한 영향을 미치는 인

과관계를  주장하였다.

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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것으로 실무자의 행동을 나타내는 역동적이고 다차원적인 개념이라고도 할 

수 있다(임도화, 2020). 직무성과를“직무”와“성과”로 나누어 고찰해 보면“직

무”란 조직구성원의 각 직위에 배당된 업무로 조직 내 구성원이 조직의 생산

에 기여하는 방법을 의미하고 조직 구성원에 의해 수행되는 중요하거나 유의

미한 과업으로 정의할 수 있으며,“성과”란“이루어 낸 결실”,“일이 이루어진 결

과”또는“활동, 작업 등을 성취하는데 있어서 행위 또는 태도”를 의미한다(김

생수, 2018). 최철수(2002)에 따르면, 이러한 직무성과는 일반적으로 생산성

(productivity), 적시성(timing), 품질(qulity), 그리고 대응성(responsiveness) 

등을 포함하는 총체적 개념이며(이진혁, 2020). 조직구성원이 실현시키고자하

는 일이 바람직한 상태 또는 조직구성원이 자신의 목표를 달성할 수 있는정

도 또는 종사자가 과업을 성취하는 정도라고 정의할 수 있다(임도화, 2020). 

개인, 집단, 기업이 활동과 작업등을 수행하면서 생긴 성과물이라 하며, 구성

원의 목적, 목표달성을 표현할 수 있는 개념이라 할 수 있으며(최경아,2010). 

직무성과라는 개념 자체가 포괄적이기 때문에 한 문장으로 정의내리기는 쉽

지 않지만 자신이 맡은 직무를 얼마나, 어떻게 성공적으로 수행할 수 있는지

의 여부로 표현할 수 있다(이성희, 2011). 직무성과(Job performance)의 개념

에서 성과(Performance)의 사전적 의미를 살펴보면 성과 또는 수행으로 해석

될 수 있는데, 성과는 결과적 측면에서 수행은 과정적 측면에서 해석한 용어

라 할 수 있다(한서윤, 2017). 서정호(2008)는 기업은 경영혁신을 통하여 목

표로 하는 성과를 낼 수 있고,  새 목표를 설정하며 피드백 과정을 거치는 것

이 직무성과라 하였다. 직무성과(Job Performance)는 개인이 표준시간에 걸쳐

서 수행하는 불연속적인 행동적 사건의 조직에 대한 총 기대 값으로 정의하

며, 이러한 정의는 과업 및 상황 성과에 대한 개별적인 차이 이론과 관련하여 

이전에 제시된 성과의 정의와는 다소 차이가 있다(임도화, 2020). 직무성과를 

조직구성원들이 실현시키고자하는 일의 바람직한 상태 또는 조직구성원들이 

자신의 목표를 달성할 수 있는 정도라고 정의하였으며(김생수, 2018),  이용 

가능한 자원을 활용할 수 있는 정상적 계약 조건하에 개인에게 할당된 목표

나 작업을 성공적으로 수행할 수 있는 활동이라 정의하였다. 구성원의 직무성

과는 생산성과 직결되며 조직구성원의 직무가 어느 정도 성공적으로 달성되



- 30 -

었는지의 여부를 가리키는 개념으로서 조직구성원의 성취라기보다 포괄적인 

뜻을 담고 있으며 조직 영향력을 미치기를 바라는 조직 구성원 행동의 한 측

면이라고 볼 수 있다(임기석, 2008). 따라서 본 연구는 선행연구(이다정, 

2012; 최한원, 2011; 이진혁, 2020)를  바탕으로 직무성과의 개념을 조직구

성원들이 업무를 수행하면서 자신의 목표를 달성하는 것으로 정의한다. [표 

2-6] 구매의도의 개념을 정리한 표이다. 

[표 2-6] 직무성과 개념

연구자 개념

이진혁(2020)
개인을 포함한 팀의 공동 목표를 달성할 수 있는 정도와 이러

한 과업에 도달하기 위해 투자한 노력의 양

강미옥(2012)
조직에서 측정하며 영향력을 미치길 바라는 조직구성원들의 

역할 행동

이다정(2012)
조직구성원이 조직 내에서 자신에게 할당된 과업에 대한성취

정도

최한원(2011)
직무수행정도를 의미하며, 조직 구성원들의 조직 목표 및 과

업을 달성하기 위해 보여주는 노력의 결과

강민주(2011)

영업의 이익 창출 또는 새로운 영업의 대상을 창출해내는 결

과적인 성과 및 영업사원의 지식, 활동, 영업 관련 기술의 습

득 등을 나타내는 행위적 성과의 의미

이윤주(2012)
조직구성원들이 자신의 목표를 달성할 수 있는 정도 및 실현

하고자 하는 일의 바람직한 상태  

박미선(2011)

호텔기업이나 호텔 종사원들이 실현하고자 하는 업무의 바람

직한 상태 또는 호텔 종사원들이 자신의 목표를 달성하는 정

도

주영태(2011)

조직구성원의 능력, 노력,  역할지각, Motivation에 의해 조직

의 목표 및 직무가 어느 정도 달성되었는지의 여부를 가리키

는 조직행동

이진혁(2020)
개인을 포함한 팀의 공동 목표를 달성할 수 있는 정도와 이러

한 과업에 도달하기 위해 투자한 노력의 양



- 31 -

2.4.2 직무성과의 선행연구

   조국행(2003)은 직무성과를 조직유효성을 나타내는 하나의 지표로 간주하

고 연구하여, 조직공정성에 대해 긍정적으로 느낄 때 조직유효성에 정적인 영

향을 미친다고 보았다(김우영, 2021) 이은총(2014)은 태권도장 지도자 144명

을 대상으로 감정노동, 서비스품질, 그리고 직무성과의 차이를 규명하였다. 그 

결과 통계적으로 유의하지는 않았지만 직무성과의 하위요인인 직무만족, 직무

몰입, 업무성과 모두에서 남자 지도자들의 점수가 여자 지도자들의 점수보다 

높은 것으로 나타났다. 직무성과는 조직관리 에 있어서 조직구성원의 직무에 

대한 유효성을 나타내는 지표로 사용되어 왔으나, 일관되게 체계적인 연구가 

이루어지지 못하고 있으며, 연구자들 간의 일치된 견해도 부족하고, 실증적인 

검증보다 개념적 수준에 머물러 있어서 명확한 정의와 측정기준의 체계화가 

미흡한 실정이며, 조직성과와의 개념적 모호성으로 인해 주로 생산성, 목표달

성 정도, 응집성, 몰입도, 애착도 등의 요소로 직무성과를 대신 하기도 하며( 

반보미, 2021). 직무성과에 관련된 상황변수에 따라 영향을 미치는 요인이 다

양하게 나타나기 때문에 직무성과를 연구하던 초기에는 직무성과 측정의 기

준이 주로 경제적 혹은 재무적 지표 측정에 초점이 맞추어져 있었다(이준우, 

2014). 직무성과는 구성원이 과업을 성취하는 정도(Milkovich & Boudreau, 

1991) 또는 할당 받은 과업에 대한 구성원의성취도(Cascio & Award, 1981; 

홍경옥․강도용, 2005)로 정의된다. 강신규(2002)는 정서적 몰입은 자발적으로 

Tett & Meyer 
(1993) 

조직 구성원들이 달성하고자 하는 과업의 바람직한 상태 또는 

구성원 각개인의 목표를 달성하는 정도 

Motowidlo & 
Kell(2012)

구성원 개인이 정해진 일정의 기간 동안 수행하는 개별적인 

행동 사건들에 대한 조직의 총 기대 가치

Blumberg & 
Pringle (1982)

직무성과는 구성원 개인의 속성 및 작업노력과 조직적 지원의 

상호작용에 의한 결과물.

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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몰입하는 행동으로 성과에는 긍정적인 영향을 미치지만, 지속적 몰입은 종사

원들이 자신의 신분 유지를 위해 요구되는 최소한의 노력만 하려는 경향이 

있어 성과에 부정적인 영향을 미친다고 보았으며, 조현익·김제춘(2010)은 골

프 지도자들을 대상으로 이들의 인구사회학적 특성에 따른 이중몰입, 직무만

족, 그리고 직무성과의 차이를 규명하였다. 그 결과 지도자들의 연령, 학력, 

그리고 수입에 따라서 이중몰입과 직무만족에 차이가 있는 것으로 나타났지

만 직무성과는 차이가 없는 것으로 확인되었다. 또한 근속기간에 따른 변인 

간의 차이에서도 경력몰입을 제외한 나머지 변인들 즉 조직몰입, 직무만족, 

직무성과는 차이가 없는 것으로 나타났으며. 외식기업의 직무성과에 대한 선

행연구로는 경영혁신을 통하여 기업은 목표로 하는 성과를 얻을 수 있으며 

다시 새로운 목표를 설정하는 과정을 거치는 것이라고 주장하였는데, 호텔기

업을 대상으로 내부경영혁신의 추진정도에 따라 사회적 성과 및 경제적 성과

의 개선이 지향되어져야 하며, 이는 경영혁신의 성과목표, 경영혁신기법, 경영 

매커니즘과 관련된 개념으로 보고 있어 사전 분석되어 져야한다고 하였다(서

정호, 2008). 직무성과의 측정을 위한 측정도구로 직무만족, 조직몰입 그리고 

이직의도를 사용하였으며 그 대상을 개인으로 한정하였으며 또한 직무만족을 

상급자 만족, 개인직무만족 그리고 조직만족 3가지로 구분하였으며, 조직몰입

은 적극적 조직몰입과 소극적 조직몰입 2가지로 구분하여 연구를 진행하였으

며(장용운, 2007). 직무성과는 직무수행 혹은 업무실적으로 표현될 수 있으며 

개인, 집단, 조직효과성을 판단하는 기준이 되고, 관리자가 달성하고자 하는 

결과적 목표로서 기관의 목적에 관한 효과성 혹은 효율성 차원들을 포함하는 

개념으로 나타난다(Packard, 1989; 윤희선, 2021). 박인순(2002)과 최예숙

(2002)은 사회복지 계 조직문화가 직무성과에 미치는 영향을 연구하였으며, 

최인영(2014)은 리더십과 동기요인을 이용해서 사회복지사의 직무성과에 영

향을 미치는 요인들을 연구하였고. 한편 Chelladurai & Ogasawara(2003)의 

연구는 두 국각의 지도자들을 대상으로 직무만족과 관여수준의 차이를 분석

함으로써 직무성과에 차이가 있을 수 있다는 가능성에 무게를 실어주고 있다. 

이들은 미국과 일본의 대학코치들을 대상으로 만족감과 관여수준의 차이를 

규명하였는데, 구체적인 하위요인으로는 관리 및 감독, 코칭업무, 자율성, 시
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설, 미디어와 사회적 지원, 급여, 팀 성과, 업무량, 동료 등이었다. 다음 [표 

2-7] 직무성과의 선행연구를 정리한 표이다. 

[표 2-7] 직무성과 선행연구

연구자 선행연구

  이창현(2016)

객실 승무원의 역할 스트레스 중 역할에 관한 모호성이 승무

원의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

또한, 남자 승무원의 직무만족과 조직몰입이 직무성과에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 여자 승무원은 조직

몰입과 직무성과에 영향을 미치지 않고 직무만족은 직무성과

에 긍정의 영향이 있었음을 확인하여 성별에 따라 결과의 차

이가 있다고 하였다

  황서현(2015)

호텔 직원을 대상으로 자기주도 학습과 직무성과 사이의 구조

적 관계에서 혁신 행동을 매개효과로 측정하였는데, 호텔 직

원이 본인이 맡은 업무에 대해 열정을 갖고 흥미를 느끼며 자

기주도 학습을 하는 구성원일수록 직무성과가 높아진다는 연

구결과를 제시하였다.

  이은총(2014)

태권도장 지도자 144명을 대상으로 감정노동, 서비스품질, 그

리고 직무성과의 차이를 규명하였다. 그 결과 통계적으로 유

의하지는 않았지만 직무성과의 하위요인인 직무만족, 직무몰

입, 업무성과 모두에서 남자 지도자들의 점수가 여자 지도자

들의 점수보다 높은 것으로 나타났다.

  장용운(2007)

직무만족을 상급자 만족, 개인직무만족 그리고 조직만족 3가

지로 구분하였으며, 조직몰입은 적극적 조직몰입과 소극적 조

직몰입 2가지로 구분하여 연구를 진행하였다

  이성호(2007)

조직 내 구성원이 응집력이 강하게 나타날수록 직무성과의 수

준이 높게 나타났으므로 구성원의 집단에 대한 응집력을 강화

하는 방법을 찾아 직무성과를 향상하기 위한노력이 필요하다

고 하였다

  이형주(2005) 직무성과에 영향을 미치는 요인으로 직무시간, 직무수행능력, 
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직무지식 및 숙련도, 매출액 달성의 기여도 그리고 고객기대

에 대한 노력 등으로 구분하여 연구를 진행

 이형재(2001)

 조국행(2003)

직무성과를 조직유효성을 나타내는 하나의 지표로 간주하고 

연구하여, 조직공정성에 대해 긍정적으로 느낄 때 조직유효성

에 정적인 영향을 미친다고 보았다

 Robbins and 

Coulter(2005)

직무스트레스와 성과간의 영향관계에 대해 분석하였는데, 직

무스트레스는 조직 내 구성원이 직무를 수행하며 이뤄낸 성과

와 밀접한 상관관계를 갖는다고 하였다. 그리고 직무스트레스

는 구성원이 직무수행 과정에 영향을 미치고 이는 직무 결과

에 영향을 미친다고 설명하였다.

출처 : 선행연구를 바탕으로 논자 재구성
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Ⅲ. 연구 설계

   본 장에서는 심리적 주인의식을 매개한 호텔조리사의 근무환경이 직무성

과에 미치는 영향에 대한 효과를 파악하기 위해서 연구 목적에 부합하는 연

구모형을 설계하며 선행연구들을 기반으로 한 변수의 조작적 정의 와 연구가

설을 수립하였다. 또한 연구목적에 적합한 조사방법을 사용하며 설문지 구성, 

표본구성, 자료수집방법 등의 제시 및 통계적 분석기법을 이용하여 가설검증

을 하였다. 

3.1 연구 모형 및 가설 

  3.1.1 연구모형

앞서 논의된 선행연구들을 토대로 한 본 연구는 근무환경이 직무성과 간의 

관계를 살펴보고자 한다. 또한 심리적 주인의식이 근무환경, 직무성과 에 매

개역할을 하는지를 확인하기 위해서 목적에 따른 기존 선행연구들을 바탕으

로 한 연구모형을 도출하였으며, 연구모형은 다음 [그림 3-1]과 같다.

[그림 3-1] 연구모형
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 3.1.2 연구가설

   연구가설(hypothesis)은 일반적으로 각각의 변수간의 관계를 문장형식으로 

나타내며, 가설은 변수들로 이루어져서 그들 간의 관계를 진술하고 있어야 한

다. 또한 변수와 변수간의 관계가 검증될 가능성이 있어야 한다. 즉 실제 현

상을 관찰하여 얻은 자료를 이용하여 검증할 수 있어야 한다((채서일, 김주영,  

2016: 김수영, 2019). 본 연구는 위와 같이 논의 된 선행연구의 이론적 고찰

을 배경으로 하여 연구모형의 배경으로 4개의 가설을 다음과 같이 설정하였

다.

  3.1.2.1 근무환경과 심리적 주인의식과의 관계

   근무란 직장에 적을 두고 맡은바 직무에 종사하는 것을 말한다. 그리고 환

경이란 생활하는 주위의 상태 및 생물에서 직접, 간접적으로 영향을 주는 자

연적 조건 및 사회적 상황을 말한다. 이러한 사전적 의미를 바탕으로 종합해

볼 때 근무환경은 종사원이 영리를 목적으로 근무하는 직장에서 직·간접적으

로 접하게 되는 조건과 상황이라고 할 수 있다(왕혜림, 2017). 조직의 환경적

인 영향으로 창의성 수준이 결정된다고 하였으며, 환경적인 요인을 저해하는 

요인으로 리더의 유형, 부적절한 자원,  과도한 업무부담, 부적절한 보상체계, 

업무수행 체제 및 부적절한 업무로 구분할 수 있다고 하였으며, 이러한 요인

을 극복하기 위해 인사 담당자는 주기적으로 종사원의 환경에 대한 관심을 

갖고 개선을 위한 지원을 하여야 한다고 하였다(이인재, 2020). Pierce et 

al.(2004)은 근무환경특성과 구성원이 인식하는 직무통제권이 심리적 주인의

식에 영향을 준다고 주장하며 직무통제권이 높아질수록, 직무수행과 관련된 

의사결정참여와 직무재량권이 높아질수록 심리적 주인의식에 긍정적인 영향

을 준다고 하였다(류위화, 2018). 최석봉(2018)은 심리적 주인의식이 높은 조

직 구성원들은 조직에서 필요로하는 변화의 요구를 받아들여서 지지하는 혁

신 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것을 강조하였다. 따라서 본 연구는 

선행연구(왕혜림, 2017; 이인재, 2020; 류위화, 2018; 최석봉, 2018)에 따라 
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근무환경은 심리적 주인의식에 유의한  정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가

설을 설정하였다

가설1. 근무환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

  1-1. 근무환경의 인적환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것    

    이다. 

  1-2. 근무환경의 물리적환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것  

      이다.

  1-3. 근무환경의 보상체계는 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것이  

     다.

  1-4. 근무환경의 업무전문성은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것  

     이다.

  3.1.2.2 근무환경과 직무성과의 관계

   근무환경과 직무성과에 관한 연구는 다양한 분야에서 진행되어 왔다. 김경

환(2011)은 호텔 조리 종사원을 대상으로 주방의 환경이 직무성과에 미치는 

영향을 연구하였으며. 그는 연구를 위해서 주방의 환경을 3가지(시설환경, 근

무환경, 작업환경)로 구분하였다. 연구의 결과에서 주방환경 3가지 중 시설환

경, 근무환경은 직무성과에 영향을 미쳤지만, 작업환경은 직무성과에 영향을 

미치지 않은 것으로 나타났다. 손아랑(2009)은 근무환경과 직무만족 그리고 

직무성과 연구에서 근무환경의 직무만족에 관한 연구의 결과를 보면, 직무만

족과 소진(성취감 결여, 정서적 고갈, 비인간화)은 부(-)의 관계이며, 소진과 

직무성과는 정(+)의 관계이고, 직무만족 및 직무성과에서는 부(-)의 관계가 

있다는 것을 규명하였고, 직무만족을 높이기 위해서는 근무환경이 좋아야 하

고, 이로 인해 소진은 감소하며 직무성과도 높아진다고 하였으며 박태주·김지

연(2019)은  호텔 종사자들을 대상으로 직무성과와 근무환경에 관한 연구를 

진행하였으며, 연구 결과에서는 근무환경의 개선으로 종사자들의 근무의욕을 
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향상시킬 수 있음을 주장하였다. 더불어 생산성에도 영향을 주며 기업의 효율

성을 증대시키는 역할을 한다고 하였다. 류다영(2013)의 연구에서는 근무환경

과 직무성과와의 관계에서는 근무시간, 물리적 환경 순으로 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 남대현(2017) 역시 호텔에서 식음료 종사자들을 대상

으로 기업의 명성 및 근무환경이 직무성과에 미치는 영향을 연구하였으며, 근

무환경은 급여, 설비와 시설,  복리후생 제도, 근무환경으로 측정하였고 직무

성과는  일에 대한 즐거움, 적극적인 업무수행 자세, 직무에 대한가치로 측정

하였다. 따라서 본 연구는 선행연구(김경환, 2011; 손아랑, 2009; 박태주·김

지연, 2019; 류다영, 2013; 남대현, 2017)에 따라 근무환경은 직무성과에 유

의한  정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가설을 설정하였다

가설2. 근무환경은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

   2-1. 근무환경의 인적환경은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

   2-2. 근무환경의 물리적환경은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다.

   2-3. 근무환경의 보상체계는 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다.

   2-4. 근무환경의 업무전문성은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다.

  3.1.2.3 심리적 주인의식과 직무성과의 관계

   Van Dyne & Pierce(2004)는 조직에 대한 심리적 주인의식과 직원의태도

(조직적 헌신, 직업 만족도, 조직에 기반 한 자부심) 및 근로행위(실적 및 조

직행동) 사이의 관련성이 긍정적인 것으로 입증하였다(김귀남, 2017). 심리적 

주인의식은 조직구성원들이 직무에 열심히 참여할 수 있도록 스스로 동기부

여하며, 직무성과를 달성하게 하는 에너지의 원천이다(Hackman & Oldham, 

1976). 다시 말해, 직무성과는 조직구성원들의 능력과 심리적 주인의식을 통

한 상승작용에 의해 얻어진다고 볼 수 있다(신선해, 2020). 정경식(2016)은 

다양한 업종에서 근무하고 있는 판매원 691명을 상대로 한 심리적 주인의식

과 성과와의 관계를 분석하였다. 그의 연구에 따르면 기업가적 지향성은 심리

적 주인의식을 매개로써 조직시민행동과 적응판매행동에 긍정적인 영향을 미
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치고 있으며 최종적으로 성과에 영향을 미치고 있었다. 심리적 주인의식은 정

체성과 같은 정서적 욕구에 대한 니즈를 잠재적으로 충족시키기 때문에 직무

열의 및 직무성과 달성에 긍정적인 영향을 미친다(서영표·이종건, 2019). 백보

현(2016)은 한국폴리텍대학 34개의 캠퍼스와 법인본부, 그리고 기타 부설시

관의 교원과 직원 526명을 대상으로 한 성과평가의 제도에 대한 공정성이 직

무태도에 미치는 영향을 조사한 연구결과, 성과평가제도는 변화몰입과 심리적 

주인의식을 매개로 하여 직무태도에 영향을 주었다. 성과평가제도는 상사와의 

관계가 심리적 주인의식에 영향을 미치며, 직무태도는 직무성과와 연결된다고 

해석하였다. 따라서 본 연구는 선행연구(김귀남, 2017; 신선해, 2020; 정경

식, 2016; 서영표, 이종건, 2019; 백보현, 2016)에 따라 심리적 주인의식과 

직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가설을 설정하였다

가설3. 심리적 주인의식은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

  3.1.2.4 근무환경, 직무성과, 심리적 주인의식의 관계

   직무성과는 조직구성원들의 능력과 심리적 주인의식을 통한 상승작용에 

의해 얻어진다고 볼 수 있다. 심리적 주인의식은 정체성과 같은 정서적 욕구

에 대한 니즈를 잠재적으로 충족시키기 때문에 직무열의 및 직무성과 달성에 

긍정적인 영향을 미치며(서영표·이종건, 2019), 전효진(2002)은 호텔 조리종사

자들은 생활의 대부분을 주방에서 보내고 있기 때문에 주방의 환경 즉, 주방

의 시설 및 작업환경은 종사자의 근무의욕과 생산성 향상에 영향을 줄 수 있

고 이는 기업의 효율성 증가에 많은 영향을 주게 된다고 하였다(김경환, 

2011). 임동진·하헌수·김희연(2017)은 호텔레스토랑 조리 종사자의 전문성을 

전문성 자율성, 전문성 자질, 전문성 기능, 자기개발활동 등 4개 요인이 단일

요인인 직무만족에 미치는 영향관계를 검증하였으며, Wang et al.(2019)의 

연구에 의하면 직무에 대한 심리적 주인의식이 직무성과, 직무열의를 높인다

는 결과를 나타내었다. 근무환경으로 인한 과도한 스트레스로 신체적, 정서적, 

정신적으로 격한 행동으로 이어질 수 있으며,이로 인해 조직구성원들의 성취
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감이 저하될 수 있다는 것은 업무에 대한 의욕상실, 판단 불능, 고객에 대한 

무관심 등과 같은 부정적 현상을 야기 시켜 서비스나 상품에 질적 저하를 초

래하게 되어 결국 경영성과를 감소시킬 수 있음을 의미하는 것이다(김경환, 

2011) 따라서 본 연구는  선행연구(서영표·이종건, 2019; 임동진·하헌수·김희

연, 2017; 김경환, 2011; Wang et al, 2019; 김경환, 2011) )에 따라 심리적 

주인의식과 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다 라는 가설을 설

정하였다

가설4. 근무환경과 직무성과에 심리적 주인의식은 매개역할을 할 것이다 

 

3.2 연구 설계와 분석방법 

  3.2.1 변수의 조작적정의

   개념적 정의는 연구자에 따라서 다르게 해석이 될 수 있으므로 연구자는 

연구대상의 변수에 대하여 정의를 어떻게 내려야 할지 명확하고 구체화 할 

필요가 있다. 이를 변수의 조작적 정의라고 하며, 본 연구의 모형과 가설 검

증을 위해 변수의 개념적 정의가 이루어져야 하며 변수의 관계정리의 필요성

이 있다. 독립변수에는 근무환경이 있고 종속변수에는 직무성과, 매개변수에

는 심리적 주인의식을 조절변수로 측정 하였으며, 이에 본 연구모형의 사용변

수에 대한 조작적 정의는 다음과 같다.

  3.2.1.1 근무환경

   근무환경을 선행연구(김영길, 2010; 김종찬, 2011; 나홍규, 2016)를 바탕

으로 근무환경의 개념을 물리적 환경 뿐만 아니라 직무수행에 필요한 모든 

조건을 통틀어 이르는 것으로 규정하고 선행연구(문성지, 2021; 임정숙, 2021; 
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김건영, 2020;  유경환, 2020; 지은정, 2020; 이인재, 2020; 김남준, 2018;  왕혜림, 

2017)을 바탕으로 측정도구와 항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정 및 보완하

였고, 하위요인의 ‘인적환경’ 7문항, ‘물리적 환경’ 7문항, ‘보상체계’ 7문항, 

‘업무전문성’ 7문항으로 총 28문항으로 구성하였고, 측정척도는 Likert 5점 척

도(1=‘매우 그렇다’로 부터 5=전혀 그렇지 않다‘’)를 사용하였다.

  3.2.1.2 심리적 주인의식

   심리적 주인의식을 선행연구(Pierce et al, 2001;  류위화, 2018; 이상희, 

고은주, 이형룡, 2015)을 바탕으로 심리적 주인의식의 개념을 실제 자신의 소

유물은 아니지만 자신의 것으로 느끼는 심리적 상태로 규정하고 (이미영, 

2021; 노희숙,2020; 박수진, 2018;, 류위화, 2018; 장진우, 2016)를 바탕으로 

측정도구 및 항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정, 보완하여 총 문항으로 구성

하였으며, 측정척도는 Likert 5점 척도(1=‘매우 그렇다’로 부터 5=전혀 그렇

지 않다‘’)를 사용하였다.

  3.2.1.3 직무성과

   직무성과를 선행연구(이다정, 2012; 최한원, 2011; 이진혁, 2020)를 바탕

으로 직무성과의 개념을 조직구성원들이 업무를 수행하면서 자신의 목표를 

달성하는 것으로 규정하고 선행연구(김세련, 2021; 윤희선, 2021; 반보미, 

2021;이진혁, 2020; 전수홍, 2018; 김생수, 2018)를 바탕으로 측정도구와 항

목을 본 연구의 목적에 맞게 수정 및 보완하여 총 문항으로 구성하였고, 측정

척도는 Likert 5점 척도(1=‘매우 그렇다’로 부터 5=전혀 그렇지 않다‘’)를 사

용하였다.
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  3.2.2 설문지구성

   본 연구에 따른 실증조사를 위해 설문지 구성을 하였고 연구의 설문대상

은 호텔조리사를 대상으로 하였다. 표본의 일반적 특성인 인구통계학적 특성

을 제외한 후 총 문항 수는 4개 문항이다.

  첫째, 근무환경에 대한 문항 구성은 인적환경 7개 문항, 물리적 환경 5개 

문  항, 보상체계 7개 문항, 업무전문성  5개 문항으로 총 개의 항목으로     

구성하였다.

  둘째, 심리적 주인의식에 대한 문항의 구성은 8개 문항으로 구성하였다. 

  셋째, 직무성과에 대한 문항의 구성은 8개 문항으로 구성하였으며 다음   

[표 3-1] 과 같이 요약할 수 있다.

 

                            [표 3-1]  설문지 구성

변 수 문항수 척 도 선행연구

근무환경

인적환경 7

Likert

5점 척도

문성지(2021), 임정숙(2021)

김건영(2020), 유경환(2020)

지은정(2020), 이인재(2020)

김남준(2018), 왕혜림(2017)

물리적 환경 5

보상체계 7

업무전문성 5

심리적주인의식 8
Likert

5점 척도

이미영(2021), 노희숙(2020)

박수진(2018), 류위화(2017)

장진우(2016)

직무성과 8
Likert

5점 척도

김세련(2021), 윤희선(2021)

반보미(2021), 이진혁(2020)

전수홍(2018), 김생수(2018)

인구 통계학적 특성 10 명목척도, 서열척도
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 3.2.3 자료수집 및 분석방법

  본 연구의 실증분석을 위한 설문은 호텔 조리사로  한정하였다. 본연구의 

자료 수집을 위한 설문조사는 2021년 10월 17일부터 10월 31일까지 14일간 

실시하였으며, 350부의 설문 중 설문 회수 결과 335부로 회수율이95.7%이며 

불성실 응답의 설문 39부를 제외한 326부(93.1%)를 최종분석결과에 이용하

였다. [표 3-2] 는 모집단에 대한 규정 및 표본에 대한 정리표이다.

  본 연구자는 이번 연구에서 문제해결을 위해 필요정보의 최대 수집을 위해

서 바람직한 연구 결과도출을 위해 앞서 제시한 연구 모형과 가설설정, 가설 

검증을 위한 설문조사를 통해 수집된 설문지의 응답이 완료된 자료들을 회수

하여 유효 표본만을 추출하였으며, 지침에 따른 코딩작업으로 부호화 하였으

며, 부호화 된 자료의 분석은 SPSS 22.0 통계패키지 프로그램을 사용해서 분

석하였다.

  첫째, 본 연구의 일반적인 특성을 알아보기 위해서 표본의 빈도분석

(frequency analysis)을 실시하였다.

  둘째, 본 연구의 측정도구 신뢰성 분석을 위해서 설문지의 항목들에 관해서 

내적일관성 및 단일차원성의 분석을 위해 cronbach’s alpha의 계수 및 특정

[표 3-2]  모집단의 규정 및 표본

모집단 4성급 이상 호텔조리사

표본단위 전국의 4성급 이상 호텔(11개) 조리사

조사기간 2021년 10월17일~10월31일

자료수집 방법
 설문지 및 네이버 모바일 을 통한 직접 기입 

방식의  표본추출

표본의 크기   350부 

회수된 표본 335부(95.7%)

유효 표본 326부(93.1%)
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적 개념의 명확한 반영의 요인분석을 통해 확인하였다.

  셋째, 연구 가설 1 근무환경이 심리적 주인의식에 미치는 영향을 분석하기 

위하여 직무성과를 종속변수로, 심리적 주인의식을 매개변수, 근무환경을 독

립변수로 하여 다중회귀분석을 실시하고자 한다.

  넷째, 연구 가설 2는 근무환경이 직무성과에 미치는 영향을 분석하기 위하

여 다중회귀분석을 실시하고자 한다.

  다섯째, 연구 가설 3은 심리적주인의식이 직무성과에 미치는 영향을 분석하

기 위하여 단순회귀분석을 실시하고자 한다.

  여섯째, 연구 가설 4는 근무환경이 직무성과에 미치는 영향을 심리적주인의

식이 매개효과를 하는지 분석을 위한 위계적 회귀분석을 실시하고자 한다.
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Ⅳ. 실증분석

4.1 인구통계특성 

본 연구의 자료 분석의 조사대상자는 총 326명으로 인구통계학적 특성은 

[표 4-1]와 같다. 

 

[표 4-1] 표본의 인구통계학적인 특성에 따른 빈도 분석



- 46 -

구  분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 240 73.6

여 86 26.4

결혼 여부
기혼 226 69.3

미혼 100 30.7

연령

만20세 미만 4 1.2

만20세∼만29세 66 20.2

만30세∼만39세 98 30.1

만40세∼만49세 97 29.8

만50세 이상 61 18.7

근무지역

서울 224 68.7

경기도 61 18.7

강원도 18 5.5

충청도 9 2.8

경상도 14 4.3

최종학력

고졸 이하 17 5.2

전문대 재학/졸업 108 33.1

대학교재학/졸업 161 49.4

대학원이상 40 12.3

근무연수

1년~5년 73 22.4

6년~10년 88 27.0

11년~15년 61 18.7

16~20년 26 8.0

21년~25년 37 11.3

26년 이상 41 12.6
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전공

한식 126 38.7

양식 111 34.0

일식 43 13.2

중식 37 11.3

베이커리 6 1.8

기타 3 .9

근무형태

정규직 174 53.4

계약직 96 29.4

무기계약직 56 17.2

월 평균소득

200만원대 83 25.5

300만원대 92 28.2

400만원대 83 25.5

500만원대 59 18.1

600만원대 9 2.8

합계 326 100

성별은 남자가 240명(73.6%), 여자가 86명(26.4%)으로 남성 응답자가 더 

많았으며, 결혼 여부는 기혼이 226명(69.3%), 미혼이 100명(30.7%)으로 기혼

자가 많았다.

연령을 살펴보면, 만20세 미만 4명(1.2%), 만20세∼만29세 66명(20.2%), 

만30세∼만39세 98명(30.1%), 만40세∼만49세 97명(29.8%), 만50세 이상 

61명(18.7%)으로 30대와 40대가 많았으며,

근무지역은 서울 224명(68.7%), 경기도 61명(18.7%), 강원도 18명(5.5%), 

충청도 9명(2.8%), 경상도 14명(4.3%)으로 서울이 가장 많은 비율을 차지했

다.

최종학력은 고졸 이하 17명(5.2%), 전문대 재학/졸업이 108명(33.1%), 대

학교 재학/졸업이 161명(49.4%), 대학원 이상이 40명(12.3%)으로 대학교 재

학 및 졸업 이상의 학력을 가진 사람이 60% 이상이었다.

근무연수는 1년~5년이 73명(22.4%), 6년~10년이 88명(27.0%), 11년~15

년이 61명(18.7%), 16~20년이 26명(8.0%), 21년~25년이 37명(11.3%), 26년 

이상이 41명(12.6%)으로 10년 이하 근무한 사람이 총 49.4%였다.

전공은 한식 126명(38.7%), 양식 111명(34.0%), 일식 43명(13.2%), 중식 

37명(11.3%), 베이커리 6명(1.8%), 기타 3명(0.9%)으로 한식과 양식 전공이 
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주로 많았다.

근무형태는 정규직 174명(53.4%), 계약직 96명(29.4%), 무기계약직 56명

(17.2%)으로 정규직이 가장 많았다.

월 평균소득을 살펴보면 200만원대 83명(25.5%), 300만원대 92명(28.2%), 

400만원대 83명(25.5%), 500만원대 59명(18.1%), 600만원대 9명(2.8%)이었

다. 

4.2 변수의 기술통계 분석 

본 연구의 모든 문항은 5점 Likert 척도를 사용해서 측정하였고 근무환경, 

심리적 주인의식, 직무성과에 대한 기술통계 분석을 실시하였다. 기술통계 분

석 결과는 [표 4-2] 와 같다. 

[표 4-2] 주요 변수에 대한 기술통계 분석 (n=326)

변수 평균 표준편차

근무환경

인적환경 1.83 .803 

물리적환경 1.99 .942 

보상체계 2.10 .969 

업무 전문성 1.95 .914 

근무환경(전체) 1.97 .810 

심리적 주인의식 1.94 .925 

직무성과 1.86 .912 

근무환경은 인적환경, 물리적환경, 보상체계, 업무 전문성으로 구성되었으

며, 근무환경 전체의 평균은 1.97, 표준편차는 .810이다. 각 하위요인의 평균

을 살펴보면, 인적환경은 1.83(SD=.803), 물리적환경 1.99(SD=.942), 보상체

계 2.10(SD=.969), 업무 전문성 1.95(SD=.914)이다. 

심리적 주인의식의 평균은 1.94, 표준편차는 .925, 직무성과의 평균은 1.86, 

표준편차는 .912이다.
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4.3 변수의 신뢰도 및 타당성 분석 

   요인분석(factor analysis)은 수집된 많은 변수들을 유사한 항목들끼리 묶

인분석어 적은 수의 요인으로 축소시키는 방법이다. 요인을 분석하기 위한 표

본의 크기는 100개 이상이 바람직하며 본 연구에서는 표본의 크기가 326명

이므로 요인분석을 실시하기에 적합하였다. 요인분석은 수많은 변수의 상호관

련성을 소수의 기본적 요인(factor)으로 집약하는 방법의 하나로써 전체 변수

의 공통적인 요인이 있다고 가정하며 이 요인을 찾아내서 각 변수들이 어느 

정도 영향을 받는지 그 정도를 산출하기도 하며 그 집단의 특성이 무엇인지 

기술하려는 통계분석 방법이다. 본 연구에서는 요인분석 방법 중 주성분분석

(Principle component analysis)을 사용하여 분석을 실시하였다. 또한 요인분

석을 하게 되면 요인행렬의 값이 구해지며, 요인행렬에 있는 요인 적재값은 

각 변수 및 해당 요인간의 상관계수이다. 요인적재값은 변수들과 요인 사이의 

상관계수로서 요인적재값의 제곱은 해당 변수가 요인에 의하여 설명되는 분

산의 비율을 나타낸다. 요인회전방식은 크게 사각회전과 직각회전의 방식으로 

나눌 수 있다. 본 연구는 다중공선성을 피하기 위한 방법으로 사용할 때  직

각회전 방식 중  베리맥스(varimax) 방법을 사용해 분석을 하였다.

  구성개념 타당도를 파악하기 위해서 탐색적 요인분석(EFA)을 실시하여 잠

재요인을 추출하였다. 표본적합도는 0.956으로 나타나 본 자료가 요인분석에 

대해 적합하다고 할 수 있으며, 변수간의 상관관계가 다른 변수에 의해서 잘 

설명되는지 정도를 나타내는 표본적합도 KMO (Kaise- Mayer-Olkin)의 값

이 0.90이상이면 상당히 좋은 편이며, 0.80 이상이면 꽤 좋은 편, 0.70 이상

이면 적당한 편, 0.60이상이면 평범한  편, 0.50이상이면 바람직하지 못한 편

이며, 0.50미만이면 받아들일 수 없을 정도로 판정한다.

 또한, Bartlett의 구형성 검정 결과, =7020.013, p=0.000으로 유의수준 

0.05를 기준으로 변수 간의 상관성이 인정되어서 전반적으로 요인분석이 가

능하다고 할 수 있으며, 신뢰도(internal consistency reliability)분석은 요인 

과 문항의 Cronbach's α값을 통해서 내적 일관성 신뢰도를 확인하였다. 
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  4.3.1 근무환경의 신뢰도 및 타당도 분석

   근무환경 선택속성의 요인분석과 신뢰성에 대한 분석 및 실시 결과표는 

다음의[표 4-3]과 같다. 

[표 4-3] 근무환경에 대한 타당도 및 신뢰도 분석

요
인
명

측정항목
구성요소

1 2 3 4

보
상
체
계

우리 회사는 업무에 비해서 충분한 급여를 받고 있다. .756 .214 .131 .339

우리 회사는 법정근로시간을 준수한다. .598 .215 .334 .173

우리 회사는 자기개발의 기회가 공평하게 주어진다. .715 .255 .237 .308

우리 회사는 고용안정을 위해 노력한다. .713 .276 .206 .358

우리 회사는 연차, 휴가, 조퇴는 자유롭게 사용 가능

하다.
.764 .276 .185 .118

우리 회사는 직원휴식공간을 쾌적하게 유지하고 있다. .694 .266 .338 .181

우리 회사는 추가 근무에 대한 보상은 잘 이루어지고 

있다.
.584 .132 .325 .328

인
적
환
경

우리부서는 업무분담이 잘 이루어지고 있다. .211 .731 .238 .271

우리부서는 직원들 간에 새로운 정보를 잘 공유한다. .190 .792 .243 .168

우리부서는 의사소통이 원활하게 이루어진다. .215 .839 .224 .159
우리부서는 직원 간에 서로 신뢰하며 고충을 이해한

다.
.277 .801 .194 .101

우리부서의 상사는 나를 믿어준다. .061 .686 .300 .172

우리부서는 공정한 인사평가가 이루어진다. .387 .658 .112 .291

우리부서는 직급 간 인적 구성이 잘 이루어져 있다. .307 .549 .087 .350

물
리
적
환
경

우리부서는 조리기구 및 주방용품이 잘 구비되어 있

다.
.238 .287 .788 .189

우리부서는 위생적이고 청결하게 유지되고 있다. .157 .299 .818 .281

우리부서는 작업동선이 잘 되어 있어 업무가 원활히 이루어

진다.
.358 .391 .618 .266

우리부서는 시설물에 대한 유지보수가 잘 이루어진다. .314 .308 .664 .260

우리부서의 조리기구들은 최신장비 이다. .304 .181 .561 .266

업
무 우리부서는 다른 부서와 업무 협조가 잘 이루어진다. .334 .235 .376 .628
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   요인분석 과정에서 요인적재량이 0.4 이하로 낮은 문항은 삭제하였다. 물

리적환경 중 ‘우리부서는 사고 위험에 대해 노출 되어있다.’ 문항과 물리적환경 

중 ‘우리부서는 업무를 수행하면서 신체적으로 어려움을 느낀다’ 문항을 삭제

하였고 업무전문성 문항 중 ‘우리부서는 직원들은 근무시간 내에 업무를 마무

리할 수 있다’, 업무전문성 문항 중 ‘우리부서는 다른 잡무로 인해 직접적인 

업무에 피해를 입는다.’을 삭제하였으며, 그 결과 각 요인에서 매우 높은 신

뢰도를 확보할 수 있었다. 근무환경에 대한 표본적합도는 .956으로 본 자료가 

요인분석에서 적합하다고 할 수 있다. 또한, Bartlett의 구형성 검정 결과, 

=7020.013, p<.001로 문항간의 상관성이 인정되고 전반적으로 요인분석이 가

능하다고 할 수 있다.

   탐색적 요인분석(EFA)을 실시한 결과 총 4개의 하위요인이 추출되었다. 

인적환경 7문항, 물리적환경 7문항, 보상체계 7문항, 업무전문성 7문항을 분

석하였으나, 요인부하량이 낮은 문항은 4개의 문항을 제외하였으므로 최종적

으로 분석에 사용된 문항은 인적환경 7문항, 물리적환경 5문항, 보상체계 7문

항, 업무전문성 5문항으로 총 24문항이다.

   일반적으로 Cronbach's alpha 값이 0.60 이상이면 내적 일관성이 있다고 

할 수 있으며 0.7 이상인 경우 높은 편이라고 분석하는데 각 요인의 내적일

관성신뢰도(internal consistency reliability) 분석을 실시한 결과, 신뢰도 계수

전
문
성

우리부서는 내가 맡은 업무에 대해 신뢰를 한다. .363 .261 .378 .533

우리부서의 직원들은 모두 전문성을 가지고 있다. .257 .242 .217 .783

우리부서는 업무분업화가 잘되어 있다. .369 .336 .278 .672

우리부서 직원들은 각자의 업무전문성을 높이기 위해 노력

한다.
.333 .306 .320 .729

Eigen-value 5.149 4.951 3.970 3.566

설명분산(%) 21.453 20.627 16.541 14.856

누적분산(%) 21.453 42.080 58.622 73.478

Cronbrach Alpha
.917 .921 .925 .925

.967
KMO = .956  

Bartlett의 구형성 검정χ2=7020.013   df=276  sig. = .000
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(Cronbach's alpha)가 인적환경 .921, 물리적환경 .925, 보상체계 .917, 업무

전문성 .925로 모두 신뢰도가 높은 것을 확인할 수 있었다. 

  4.3.2 심리적 주인의식에 대한 신뢰도 및 타당도 분석

   심리적 주인의식의 요인분석과 신뢰성에 대해 분석 실시 결과표는 다음의 

[표 4-4]와 같다. 심리적 주인의식에 대한 요인 및 변수들의 신뢰성에 대한 

검토와 요인분석의 실시는 선행연구로부터 도출되는 8개의 문항에 대해 요인 

분석을 적용하였다. 

   

심리적 주인의식의 적합도 검정 결과는 [표 4-4]와 같다. 심리적 주인의식 문

항의 타당도를 검증하기 위하여 탐색적 요인분석(EFA)을 실시하였는데 표본적

합도는 .933으로 나타나 본 자료가 요인분석 적합성을 확보하였다. 또한, 

Bartlett의 구형성 검정 결과, =2544.670, p<.001로 문항 간의 상관성이 인정

되어 전반적으로 요인분석이 가능하다고 할 수 있다. 

요인분석을 실시한 결과, 심리적 주인의식은 하나의 요인으로 분석되었으며 

[표 4-4] 심리적 주인의식에 대한 타당도 및 신뢰도 분석  

요인 항 목
요인

적재량
아이겐값
(분산률%)

Cronba
ch's α

심리

적

주인

의식

나는 내가 근무하는 조직에 대한 주인의식을 가지고 
있다. .788

6.069
(75.868) .914

나는 내가 근무하는 조직이 나의 것이라 생각한다. .702

나는 회사 매출증진을 위해 노력한다. .752

나는 회사에 도움이 될 수 있는 제안을 한다. .754

나는 즐겁게 업무를 수행한다. .785

나는 나의 업무에 대해 만족한다. .803

나는 조직의 잘못된 점을 바로잡기 위해 개선요구를 
한다. .694

나는 이 회사에 소속되어 있는 것이 자랑스럽다. .792

KMO = .933
Bartlett의 구형성 검정 χ2=2544.670   df=28  sig. = .000
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총분산 설명력은 75.868%인 것으로 분석되었다. 신뢰도 분석결과, 신뢰도 계수

(Cronbach's alpha)가 .914로 높은 수준의 신뢰도를 확보하였다. 

  4.3.3 직무성과의 신뢰도 및 타당도 분석

   직무성과의 요인분석과 신뢰성에 대해 분석 실시 결과표는 다음의 [표 

4-5]과 같다. 직무성과에 대한 요인 및 변수들의 신뢰성에 대한 검토와 요인

분석의 실시는 선행연구로부터 도출되는 8개의 문항에 대해 요인 분석을 적

용하였다.

   

   직무성과 문항의 타당도를 검증하기 위하여 탐색적 요인분석(EFA)을 실시

하였는데 표본적합도는 .936으로 나타났으며, Bartlett의 구형성 검정 결과, 

=2517.150, p<.001로 문항 간의 상관성이 인정되어서 전반적으로 요인분석

이 가능하다 할 수 있다. 

요인분석을 실시한 결과, 직무성과는 하나의 요인으로 분석되었으며 총분산 

[표 4-5] 직무성과에 대하여 타당성 및 신뢰도 분석  

요인 항 목
요인

적재량
아이겐값
(분산률%)

Cronb
a c h ' s 
α

직무

성과

나는 주어진 업무보다 더 많은 일을 한다. .723

6.051
(75.634) .931

나는 상급자의 지시를 기간 내에 할 수 있다. .761

나는 신속하고 정확하게 업무를 수행한다. .849

나는 조직을 위해 항상 성과를 낸다. .792

나는 나의 업무를 완벽하게 숙지한다. .820

나는 입사 후 업무관련 자격증을 추가로 취득하였다. .614

나는 입사 후 업무에 대한 전문성이 향상되었다. .755

나는 효율적이고 효과적으로 업무시간을 관리한다. .737

KMO = .936
Bartlett의 구형성 검정 χ2=2517.150   df=28  sig. = .000
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설명력은 75.634%인 것으로 분석되었다. 신뢰도 분석결과, 신뢰도 계수

(Cronbach's alpha)가 .931로 높은 수준의 신뢰도를 확보하였다. 

4.4 변수의 상관관계 분석 

본 연구에서 실시한 상관분석의 결과는 다음 [표4-6]와 같다. 

[표4-6] 상관관계분석

 
인적
환경

물리적
환경

보상
체계

업무
전문성

심리적 
주인의식

직무
성과

인적환경 1

물리적환경 .681** 1

보상체계 .670** .753** 1

업무전문성 .691** .770** .797** 1

심리적 주인의식 .688** .779** .804** .846** 1

직무성과 .614** .763** .725** .773** .854** 1
**p<.01

   

상관분석(Correlation Analysis)은 두 개의 변수 사이에 상관이 있는지, 어

떠한 관련성이 있고, 그 관련성이 어느 정도 인지를 분석하는 것이다. 즉, 두 

변수 간 서로 독립적인 관계 혹은 상관된 관계가 존재할 수 있으므로 변수 

간 상관관계를 나타내는 피어슨 상관계수(Pearson Correlation coefficient)를 

통해서 상관성을 파악할 수 있다. 

인적환경은 물리적 환경(r=.681), 보상체계(r=.670), 업무 전문성(r=.691)과 

모두 p<.01 수준에서 정(+)적 상관을 보였다. 즉, 조사대상자가 지각하는 인

적환경 수준이 높으면 물리적 환경, 보상체계, 업무 전문성 수준도 높게 지각

하는 것을 알 수 있다. 인적환경은 심리적 주인의식(r=.688), 직무성과

(r=.614)과 모두 p<.01 수준에서 정적 상관을 보였다. 즉, 근무환경 중 인적 
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환경이 좋으면 심리적 주인의식, 직무성과도 높은 것으로 나타났다.

물리적환경은 보상체계(r=.753), 업무 전문성(r=.770), 심리적 주인의식

(r=.779), 직무성과(r=.763) 모두  p<.01 수준에서 정적 상관을 보였다. 즉, 

조사 대상자가 인지한 물리적환경 수준이 높으면, 보상체계, 업무 전문성, 심

리적 주인의식, 직무성과도 높으며, 물리적환경 수준이 낮으면 보상체계, 업무 

전문성, 심리적 주인의식, 직무성과도 낮은 것으로 나타났다.

보상체계는 업무전문성(r=.797), 심리적 주인의식(r=.804), 직무성과(r=.725)

과 모두 p<.01 수준에서 정적 상관을 보였다. 즉, 보상체계가 좋으면, 업무 전문

성, 심리적 주인의식, 직무성과도 높으며, 보상체계가 좋지 않으면 업무 전문성, 

심리적 주인의식, 직무성과도 낮은 것으로 나타났다.

업무 전문성은 심리적 주인의식(r=.846), 직무성과(r=.773)과 모두 p<.01 수

준에서 정적 상관을 보였다. 즉, 조사대상자가 인식한 업무전문성이 높은 수준

이면 심리적 주인의식, 직무성과도 높고, 반대의 경우 심리적 주인의식, 직무성

과도 낮게 나타남을 의미한다.

심리적 주인의식은 직무성과(r=.854)와  p<.01 수준에서 정적 상관을 보였다. 

이는 심리적 주인의식이 높으면 직무성과에 대한 인식도 높으며, 심리적 주인의

식이 낮으면, 직무성과에 대한 인식도 낮은 것을 의미한다.

상관분석 결과를 전체적으로 살펴보면, 모든 요인 간에는 정적인 상관이 있으

며 모두 p<.01 수준의 높은 상관을 나타내므로, 모든 요인 간에 매우 유기적인 

관계가 존재함을 확인할 수 있었다.

4.5 가설 검증 

  4.5.1 근무환경과 심리적 주인의식의 가설검증

   근무환경과 심리적 주인의식의 관계를 알아보기 위해서 회귀분석을 실시

하게 되었다. 분석결과는 [표 4-7]과 같다. 회귀분석 결과 다중 공선성의　여

부를 확인하기 위해서 공차(tolerance)와 분산팽창요인(VIF: Variance 

Inflation Factor)을 산출하였으며, 산출된 공차(tolerance)나 분산팽창요인
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(VIF)이 1에 근접하면 다중공선성의 위험이 적다는 것으로 판단되고, 공차가 

0.1 미만이거나 분산팽창요인(VIF)의 경우 값이 10 이상이면 다중공선성이 

있다는 것으로 판단된다. 본 분석에서는 다중공선성이 없는 것을 확인하였다.

   근무환경이 심리적 주인의식에 미치는 영향에 대해 분석을 실시한 결과, 

설명력( )은 78.3%로 나타났다. 분석을 실시한 결과 모형 F값이 289.027인 

것으로 분석되었고 통계적으로 유의한 회귀모형인 것으로 분석되었다. 

 근무환경 중 인적환경(β=.085, p<.05), 물리적 환경(β=.195, p<.001), 보상

체계(β=.253, p<.001), 업무전문성(β=.436, p<.001) 모두 심리적 주인의식

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

즉, 근무환경의 각 세부요인이 심리적 주인의식에 통계적으로 유의한 영향을 

미친다는 것으로 분석되었다.

 4.5.2 근무환경과 직무성과의 가설검증

   근무환경과 직무성과의 관계를 알아보기 위해서 회귀분석을 실시하였다. 

분석 결과는[표 4-8]과 같다.

[표 4-7] 근무환경과 심리적 주인의식의 관계

독립변수
비표준계수

표준 
계수 t

유의
수준

공선성통계량

B SE β TOL VIF

(상수) .013 .064 　 .206 .837 　 　

인적환경 .098 .045 .085 2.199* .029 .453 2.206

물리적환경 .192 .044 .195 4.322*** .000 .332 3.013

보상체계 .241 .045 .253 5.378*** .000 .307 3.259

업무전문성 .441 .050 .436 8.899*** .000 .282 3.545

 R=.885,  R²=.783,  Adj R²=.780  F=289.027,  p=.000

*p<.05 , ***p<.001 
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   호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향을 분석한 결과 변수들

의 VIF값은 모두 10 이하를 나타냈으며, 공차는 0.1보다 크게 나타났기 때문

에 다중공선성에서 문제는 발생하지 않는 것으로 볼 수 있다.

 설명력( )은 67.5%로 나타났으며, 분석을 실시한 결과 모형 F값이 

166.881인 것으로 분석되었고, 통계적으로 유의한 회귀모형인 것으로 분석되

었다.   호텔조리사의 근무환경 중 인적환경(β=.017, p>.05)의 경우 통계적

으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 다음으로 근무환경 중 

물리적 환경(β=.352, p<.001), 보상체계(β=.159, p<.01), 업무전문성(β

=.364, p<.001)이 직무성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 

것으로 분석되었다. 즉, 근무환경 중 인적환경을 제외한 물리적 환경, 보상체

계, 업무전문성이 직무성과에 긍정적 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

  

  4.5.3 심리적 주인의식과 직무성과의 가설검증

   호텔조리사의 심리적 주인의식의 직무성과 관계를 확인하기 위하여 회귀

분석을 실시한 결과는[표 4-9] 과 같다.

[표 4-8] 근무환경과 직무성과의 관계

독립변수
비표준계수

표준 
계수 t

유의
수준

공선성통계량

B SE β TOL VIF

(상수) .120 .077 　 1.551 .122 　 　

인적환경 .019 .054 .017 .354 .723 .453 2.206

물리적환경 .341 .053 .352 6.379*** .000 .332 3.013

보상체계 .149 .054 .159 2.763** .006 .307 3.259

업무전문성 .363 .060 .364 6.075*** .000 .282 3.545

R=.822,  R²=.675,  Adj R²=.671,  F=166.881,  p=.000

**p<.01 , ***p<.001 
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   호텔조리사의 심리적 주인의식이 직무성과에 대한 설명력이 75.6%인 것

으로 나타났고, 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 분석되었다

(F=1283.302, p<.001). 또한 호텔조리사의 심리적 주인의식(β=.854, p<.001)

은 직무성과에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이와 같은 결과는 호텔조리사의 심리적 주인의식이 높을수록 직무성과가 

높아지는 것을 의미하며 호텔조리사의 심리적 주인의식은 직무성과에 정(+)

의 영향을 미치는 변인임을 알 수 있으며, 이에 따라 가설 3은 채택되었다.

 4.5.4 근무환경과 직무성과에 대한 심리적 주인의식의 가설검증

   호텔조리사의 근무환경과 직무성과에 대한 심리적 주인의식의 매개효과 

검증을 위하여 회귀분석을 실시한 결과는[표 4-9] 과 같다. 

   본 연구에서는 근무환경과 직무성과의 관계에서 심리적 주인의식의 매개

역할을 분석하기 위해 Baron과 Kenny(1986)의 검증방식에 따라 분석을 실시

하였다. 우선 종속변수에 관한 독립변수의 총 효과를 분석하였다. 이어 독립

변수가 종속변수에 미치는 영향관계에 매개변수의 효과분석을 실시하였다. 매

개변인의 효과가 통계적으로 유의미하기 위해서는 독립변수가 매개변수에 미

치는 영향이 유의미해야 하며 독립변수가 종속변수에 미치는 영향은 유의미

해야 한다. 다음으로 독립변수, 매개변수가 종속변수에 미치는 영향은 유의미

[표 4-9] 심리적 주인의식과 직무성과의 관계

독립변수
비표준계수

표준 
계수 t 유의수준

공선성통계량

B SE β TOL VIF

(상수) .146 .053 　 2.761 .006 　 　
심리적 주인의식 .882 .025 .854 35.823*** .000 1.000 1.000

 R=.854  R²=.756  Adj R²=.754  F=1283.302  p=.000

***p<.001 
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해야 하는데 완전매개효과는 독립변수가 종속변수에 영향을 미치지 않으며 

매개변수만이 종속변수에 영향을 미치고 있는 경우이다. 부분매개효과는 매개

변수 및 독립변수 모두 종속변수에 영향을 미치고 있는 경우이다. 또한 2단계

에서의 독립변수의 회귀계수보다 3단계에서의 독립변수의 회귀계수가 작을 

때 매개효과는 있는 것을 확인할 수 있다.

***p<.001 

[표4-10] 매개효과 검증

독립
변수

변수 단계
표준화된
베타값

t값 p값 R²

인적
환경

심리적
주인의식

1(독립→매개) .688 17.088*** .000 .474

직무성과 2(독립→종속) .614 14.012*** .000 .377

심리적
주인의식

   →
직무성과

3(독립→종속) -.002 -.051 .959

.798
3(매개→종속) .895 25.976*** .000

물리적
환경

심리적
주인의식

1(독립→매개) .779 22.361*** .000 .607

직무성과 2(독립→종속) .763 21.256*** .000 .582

심리적
주인의식

→
직무성과

3(독립→종속) .171 4.410*** .000

.810
3(매개→종속) .761 19.659*** .000

보상
체계

심리적
주인의식

1(독립→매개) .804 24.349*** .000 .647

직무성과 2(독립→종속) .725 18.955*** .000 .526

심리적
주인의식→
직무성과

3(독립→종속) .019 .445 .656
.799

3(매개→종속) .878 20.911*** .000

업무전
문성

심리적
주인의식

1(독립→매개) .846 28.601*** .000 .716

직무성과 2(독립→종속) .773 21.928*** .000 .597

심리적
주인의식

→
직무성과

3(독립→종속) .059 1.258 .209

.799
3(매개→종속) .844 18.034*** .000
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   첫째, 호텔조리사의 인적환경이 직무성과에 미치는 영향을 심리적 주인의

식이 매개역할을 하는지 검증하였으며, 매개효과를 검정하기 전 종속변수의 

다중 공선성을 검토하였고 그 결과 VIF 지수는 모두 10보다 작으므로 독립

변수 간의 다중 공선성은 없는 것으로 나타났다. 매개효과를 검정하는 1단계

에서 독립변수인 호텔조리사의 인적환경(β=.688, p<.001)이 심리적 주인의식

에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었다. 2단계에서는 인적환경(β=.614, 

p<.001)이 직무성과에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었다. 즉 인적환경이 

좋을수록 직무성과에서 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 매개효과

의 마지막 3단계에서 독립변수인 인적환경과 매개변수인 심리적 주인의식을 

모두 투입한 결과, 독립변수인 인적환경(β=-.002, p>.05)은 종속변수에 영향

을 미치지 않으며 매개변수인 심리적 주인의식(β=.895, p<.001)만 종속변수

인 직무성과에 영향을 미치는 것으로 분석되어 완전 매개효과가 있는 것으로 

분석되었다. 또한 2단계에서의 독립변수의 회귀계수보다 3단계에서의 독립변

수의 회귀계수가 작으므로 매개변수는 완전매개 한다는 것을 확인할 수 있다.

   둘째, 호텔조리사의 물리적 환경이 직무성과에 미치는 영향에 대해 심리적 

주인의식이 매개역할을 하는지 검증하였다. 매개효과를 검정하기 전에 종속변

수의 다중 공선성을 검토하였으며, 그 결과 VIF 지수는 모두 10보다 작아서  

독립변수 간 다중 공선성은 없는 것으로 나타났다. 매개효과를 검정하는 1단

계에서 독립변수인 호텔조리사의 물리적 환경(β=.779, p<.001)이 심리적 주

인의식에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었고, 2단계에서 물리적 환경(β

=.763, p<.001)이 직무성과에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었다. 즉 물

리적 환경이 좋을수록 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으

며,  매개효과의 마지막 3단계에서 독립변수인 물리적 환경 및 매개변수인 심

리적 주인의식 모두 투입한 결과 독립변수인 물리적 환경(β=.171, p<.001)과 

매개변수인 심리적 주인의식(β=.761, p<.001) 모두 종속변수에 통계적으로 

유의미한 영향을 미치는 것으로 분석되었으며 2단계보다 3단계의 회귀계수가 

감소하는 것으로 나타나 부분 매개효과가 있는 것으로 분석되었다.

   셋째, 호텔조리사의 보상체계가 직무성과에 대해 미치는 영향을 심리적 주

인의식이 매개역할을 하는지를 검증하였다. 매개효과를 검정하기 전 종속변수
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의 다중 공선성을 검토하였으며, 그 결과 VIF 지수는 모두 10보다 작았으므

로 독립변수 간 다중 공선성은 없는 것으로 나타났다. 매개효과를 검정하는 1

단계에서 독립변수인 호텔조리사의 보상체계(β=.804, p<.001)가 심리적 주인

의식에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었고, 2단계에서 보상체계(β=725, 

p<.001)가 직무성과에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었다. 즉 보상체계가 

좋을수록 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 매개효과의   

3단계에서 독립변수인 보상체계와 매개변수인 심리적 주인의식을 모두 투입

한 결과, 독립변수인 보상체계(β=.019, p>.05)는 종속변수에 영향을 미치지 

않으며 매개변수인 심리적 주인의식(β=.878, p<.001)만 종속변수인 직무성과

에 영향을 미치는 것으로 분석되어 완전 매개효과가 있는 것으로 분석되었다. 

또한 2단계에서의 독립변수의 회귀계수보다 3단계에서의 독립변수의 회귀계

수가 작으므로 매개변수는 완전매개 한다는 것을 확인할 수 있다.

   넷째, 호텔조리사의 업무전문성이 직무성과에 미치는 영향에 대해 심리적 

주인의식이 매개역할을 하는지 검증하였다. 매개효과를 검정하기 전 종속변수

의 다중 공선성을 검토하였다. 그 결과로 VIF 지수는 모두 10보다 작으므로 

독립변수 간 다중 공선성은 없는 것으로 나타났다. 

매개효과를 검정하는 1단계에서 독립변수인 호텔조리사의 업무전문성(β

=.846, p<.001)이 심리적 주인의식에 유의한 영향을 주는 것으로 분석되었다.  

2단계에서 업무전문성(β=.773, p<.001)이 직무성과에 유의한 영향을 주는 것

으로 분석되었다. 즉 업무전문성이 높을수록 직무성과에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났으며, 매개효과의 3단계에서 독립변수인 업무전문성과 매

개변수인 심리적 주인의식을 모두 투입한 결과, 독립변수인 업무전문성(β

=.059, p>.05)은 종속변수에 영향을 미치지 않으며 매개변수인 심리적 주인

의식(β=.844, p<.001)만 종속변수인 직무성과에 영향을 미치는 것으로 분석

되어 완전 매개효과가 있는 것으로 분석되었다.

또한 2단계에서의 독립변수의 회귀계수보다 3단계에서의 독립변수의 회귀계

수가 작으므로 매개변수는 완전매개 한다는 것을 확인할 수 있다.

   또한 본 연구에서는 Beron ＆ Kenny 방법에 의해 매개효과에 대해 분석

한 후 Sobel test를 실시하였다. 이를 위하여 Beron ＆ Kenny의 1단계에서는 
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독립변수가 매개변수에 미치는 영향에 대해 비표준화 회귀계수 및 표준오차

를 활용하였으며 3단계에서는 매개변수가 종속변수에 미치는 영향에 대해서 

비표준화 회귀계수와 표준오차를 이용해서 z 통계량을 산출하였으며, 그 결과 

z 값이 표준정규분포를 따르므로 절대값이 1.96 이상인 경우 매개효과가 있

다고 검증하는데 본 연구에서 인적환경의 경우 z 값이 14.363으로 산출되었

으며 물리적 환경의 경우 z 값이 14.837, 보상체계의 경우 z 값이 15.866으

로 산출되었고 업무전문성의 경우 z 값이 15.281로 산출되어 매개효과가 있

는 것을 확인할 수 있다.

[표 4-11] 연구가설의 검증결과 

구분 가설
채택
여부

가설1 근무환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

1-1
근무환경의 인적환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 

것이다.
채택

1-2
근무환경의 물리적 환경은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미

칠 것이다.
채택

1-3
근무환경의 보상체계는 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 

것이다.
채택

1-4
근무환경의 업무전문성은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미

칠 것이다.
채택

가설2 근무환경이 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다.
부분
채택

2-1 근무환경의 인적환경은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 기각

2-2
근무환경의 물리적 환경은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이

다.
채택

2-3 근무환경의 보상체계는 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

2-4
근무환경의 업무전문성은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이

다.
채택
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가설3 심리적 주인의식은 직무성과에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4
심리적 주인의식은 근무환경과 직무성과에 매개역할을 할 것이

다. 
채택

4-1
심리적 주인의식은 근무환경의 인적환경과 직무성과에 매개역할

을 할 것이다.(완전매개)
완전매개

4-2
심리적 주인의식은 근무환경의 물리적환경과 직무성과에 

매개역할을 할 것이다.(부분매개)
부분매개

4-3
심리적 주인의식은 근무환경의 보상체계와 직무성과에 매개역할

을 할 것이다.(완전매개)
완전매개

4-4
심리적 주인의식은 근무환경의 업무전문성과 직무성과에 

매개역할을 할 것이다.(완전매개)
완전매개
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  Ⅴ. 결 론

5.1 연구의 결과  

  본 연구에서는 호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향과 심리적 

주인의식의 매개효과 등 연구 가설을 검증하기 위하여 독립변수인 근무환경

은 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성으로 구성하고, 종속변수는 

직무성과, 매개변수는 심리적 주인의식으로 구성하였고, 변인들 간의 타당성 

및 신뢰도를 확보하기 위해 요인분석과 신뢰도분석을 실시하였으며  서울, 경

기 지역 외 전국호텔조리사들을 대상으로 한 실증분석의 결과를 요약하면 다

음과 같다.

  첫째, 연구대상인 각각의 변수들에 대해 타당성과 신뢰도 분석을 실시한 결

과 근무환경의 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성에 대

한 신뢰도가 유의한 것으로 나타났으며, 심리적 주인의식, 직무성과에서도 타

당성과 신뢰도가 유의미한 것으로 나타났다. 

  둘째, 가설 1은 근무환경이 심리적 주인의식에 영향을 미치는지 검증하는 

것으로 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성이 심리적 주

인의식에 미치는 영향관계를 검증하는 하위가설을 검증하기 위하여 회기분석

을 실시하였다. 근무환경 중 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성 모

두 심리적 주인의식에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 이는 근무환경이 좋을수록 심리적주인의식이 높아진다는 점을 확인

할 수 있다

  셋째, 가설 2는 근무환경이 직무성과에 유의한 영향을 미치는지 검증하는 

것으로 근무환경의 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성

이 심리적 주인의식에 미치는 영향관계를 검증하는 하위가설을 검증하기 위

하여 회기분석을 실시하였다. 호텔조리사의 근무환경 중 인적환경의 경우 통

계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 다음으로 근무환경 

중 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성이 직무성과에 통계적으로 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이는 근무환경의 하위 요인 중 물리
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적환경이 좋고, 보상체계와 업무전문성이 높을수록 직무성과가 높아지며, 그

중 업무전문성에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 분석되었다

 넷째, 가설 3은 심리적 주인의식이 직무성과에 유의한 영향을 미치는지 검증

하는 것으로 이를 위하여 회귀분석을 실시하였으며 호텔조리사의 심리적 주

인의식이 직무성과에 대한 설명력이 75.6%인 것으로 나타났으며 회귀모형은 

통계적으로 유의미한 것으로 분석되었다(F=1283.302, p<.001).또한 호텔조리

사의 심리적 주인의식(β=.854, p<.001)은 직무성과에 통계적으로 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 심리적 주인의식이 높을수록 직무성과

에서 좋은 결과를 얻을 수 있다는 연구라고 할 수 있다

  다섯째, 가설 4의 심리적 주인의식은 근무환경과 직무성과에 매개역할을 할 

것인가에 대한 분석 결과 심리적 주인의식은 근무환경의 인적환경과 직무성

과, 근무환경의 보상체계와 직무성과, 근무환경의 업무전문성과 직무성과에 

대하여 완전매개역할을 하며, 근무환경의 물리적환경과 직무성과에 대해서는 

부분매개역할을 하는 것으로 분석되었다. 이는 매개효과를 검정하는 1,2단계

에서 근무환경의 하위요인인 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성이 

좋을수록 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 연구결과가 나왔으며, 마지막 3

단계에서는 물리적환경은 부분매개효과가 나왔으며, 나머지 인적환경, 보상체

계, 업무전문성의 매개변수는 완전매개 한다는 것을 확인할 수 있다 이상의 

연구 가설검증결과는 [표 4-11]에 요약하여 나타내었다

 이러한 연구 결과를 종합하여 정리하면 근무환경의 하위요인은 심리적 주인

의식에  유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었으며, 근무환경 중 인

적환경을 제외한  물리적 환경, 보상체계, 업무전문성이 직무성과에  유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 그리고 호텔조리사의 심리적 주인

의식은 직무성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 심리적 주인

의식은 근무환경의 인적환경, 보상체계, 업무전문성과 직무성과에 대하여 완

전매개역할을 하며, 근무환경의 물리적환경과 직무성과에 대해서는 부분매개

역할을 하는 것으로 분석되었다.
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5.2 연구의 시사점 

   본 연구는 호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향을 규명하고 

심리적 주인의식의 매개효과를 검증하기 위해 가설을 설정하고 이를 토대로 

실증적 검증을 하여, 호텔에서 참고할 수 있는 자료를 제공할 수 있다는 의의

를 가진다. 본 연구 분석 결과에서 다음의 학문적시사점과 실무적시사점을 나

누어서 제시하고자 한다. 먼저 학문적 시사점으로

  첫째, 선행연구들을 살펴보면 호텔조리사의 근무환경이 직무만족에 미치는 

연구는 다양하게 있었지만 호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향

에 관한 연구는 많이 없었다. 뿐만 아니라 본 연구는 호텔조리사의 근무환경

에 대해 심리적 주인의식을 매개효과로 연구하였다는데 그 의미가 있다.

  둘째, 근무환경의 하위요인으로 인적환경, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문

성으로 상세하게 분류하여 조사한 결과로 기존의 연구보다 신뢰성이 높다고 

할 수 있다

  셋째, 특정 지역이 아닌 전국의 4성급 이상의 호텔 조리사를 대상으로 조

사를 하여 전국 평균치를 산정 할 수 있는 자료가 될 수 있다

  넷째, 신뢰성이 확보된 항목을 발전시켜 앞으로 실증적 연구를 하는데 이론

적인 토대를 마련하였다.

  다섯째, 선행연구에 관한 체계적 검토 과정을 통하여 각 요소들의 원인을 

이론적으로 제시하고 실증적 분석을 통해서 검증된 변수와 측정 항목을 제시

하였다. 다음 실무적 시사점으로는 

  첫째, 근무환경과 심리적주인의식간의 영향관계를 살펴본 결과 근무환경이 

심리적 주인의식에 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

 이는 근무환경의 하위요인인 인적환경, 물리적환경, 보상체계, 업무전문성이 

높을수록 호텔조리사들로 하여금 조직은 나의 것이라는 주인의식이 높아지고

주인의식이 높을수록 업무에 대한 만족감이 높으며, 즐겁게 자신의 맡은바 업

무에 충실히 임할 수 있다는 것을 알 수 있다. 이번연구로 근무환경의 조건들

이 호텔조리사들로 하여금 심리적 주인의식을 가지고 업무에 임할 수 있게 

하는 중요한 역할을 한다는 것을 알 수 있다. 

  둘째, 근무환경 중 인적환경을 제외한, 물리적 환경, 보상체계, 업무전문성
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은 직무성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것으로 분석되었

다. 이는 직무성과의 개념으로 볼 때 조직구성원들 간의 상호 협력이 있어야 

되는데 조직구성원들 간의 과도한 경쟁이나 자기사람 챙기는 파벌주의 등의 

다양한 인적환경이 직무성과를 내지 못하게 되는 요인이 아닌가를 생각해보

고 기업에서도 적정 인력풀을 활용하여 개선해 나가야 할 것 이다

  셋째, 호텔조리사의 심리적 주인의식은 직무성과에 통계적으로 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 호텔조리사의 심리적 주인의식이 높을수

록 직무성과가 높아지는 것으로 이는 다양한 분야에서도 적용이 될 것으로 

사료 된다. 호텔에서는 직원 각개인의 심리적 주인의식을 높일 수 있도록, 인

적환경, 물리적환경, 보상체계, 업무전문성 등의 근무환경을 개선 해 나가야 

겠으며, 조리사들도 자신이 근무하는 호텔에 대해 심리적 주인의식을 가지고 

정확하고 완벽하게 업무를 숙지하여 업무전문성을 높여야 하겠다

 이상 본 연구는 서울, 경기 지역을 중심으로 한 전국의 호텔조리사들을 326

명을 대상으로 실시한 연구로  근무환경이 좋을수록 심리적주인의식이 좋아

지고 심리적주인의식이 좋을수록 직무성과가 높게 나타난다는 연구결과를 얻

을 수 있었다. 이번 연구 결과를 통해서 호텔 및 외식산업 발전에 조금이나마 

도움이 되는 방향으로 유용하게 활용되기를 기대한다.

5.3 연구의 한계점 및 향후 연구방향 

 본 연구의 결론을 바탕으로 하여 다음과 같이 후속연구를 위한 한계점 및 

향후 방향을 제안하고자 한다.

  첫째, 본 연구는 전국의 호텔조리사를 대상으로 설정 하였지만 서울, 경기

지역 중심으로 설문이 이루어졌기에 전국의 호텔조리사라고 하기에는 다소 

한계가 있을 수 있다. 따라서 이를 개선하기 위해 좀 더 폭넓은 표본을 조사

하고 시행해서 일반화의 가능성을 높일 수 있도록 해야 할 것이다.

  둘째, 본 연구는 실증 연구를 통하여 모바일, 설문지를 통한 설문조사를 실

시하였다. 설문지 조사는 개별면담으로 이루어 졌지만, 모바일을 이용한 설문

방식은 불특정 다수에 대해서 이루어지기 때문에 설문 답변이 정확히 이루어
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지지 않았을 가능성이 있기 때문에 후속 연구에서는 이를 보완하여 좀 더 정

확한 결과물이 될 수 있도록 해야 할 것 이다

  셋째, 본 연구에서는 4성급 이상의 규모와 조직이 갖추어진 호텔조리사의 

근무환경에 대한 연구가 이루어 졌지만, 향후 일반음식점 조리사들과도 함께

한 연구를 통하여 조직이나 규모에 상관없이 조리사의 근무환경에 대한 연구

도 필요하다고 생각 된다. 
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설  문  지

호텔조리사의 근무환경이 직무성과에 미치는 영향         

--심리적주인의식의 매개효과--

 안녕하십니까?
 바쁘신 가운데 시간을 내어 저의 본 설문에 참여하여 주신 점에 진심으로 감사
드립니다. 
 본 조사는 “호텔조리사의 근무환경이 심리적주인의식과 직무성과에 미치는 
영향 -심리적주인의식의 매개효과”에 대하여  한성대학교 경영대학원 석사논문 
작성을 위한 조사를 수행하고 있습니다.
귀하께서 응답하여 주시는 결과가 저의 연구에 좋은 자료가 될 것으로 사료 되오
며 연구 및 통계작성 이외의 목적으로는 절대 이용하지 않을 것을 약속드리며 바
쁘시더라도 조사에 성실하게 입해 주시어 제가 추구하는 연구의 목적을 달성 할 
수 있도록 응답하여 주실 것을 간곡히 부탁드립니다.

 ※참고사항
1. 다음의 각 설문문항에 정답이 있는 것은 아니며, 각 문항에 대해 너무 오래 

생각하지 마시고, 읽으시고 난 후 생각이나 느낌에 대하여 사실대로 솔직하게 응

답하여 주시기 부탁드립니다.

2. 사회적으로 바람직하다고 생각하는 것에 체크하지 마시고, 귀하의 실제 느낌

을 사실 그대로 체크해 주시기를 부탁드립니다.

3. 서로 비슷하게 생각되는 문항이 있어도 가급적 빠뜨리지 마시고 응답하여 주

시면 감사하겠습니다.

감사합니다.

2021년  월  일

                                      한성대학교 경영대학원 

                                     호텔관광외식경영학과  

                                     지도교수 : 김 경 자          

                                     연 구 자 : 장 순 호

                                               이 메 일 :           
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※다음의 각 문항에서 해당 사항을 선택하여 주십시오.
1. 다음의 항목은 호텔조리사의 근무환경에 관한 질문입니다. 
  귀하께서 실제로 체험한 근무환경에 대하여 생각하시는 항목의 해당 숫자에 (V)표 
하여 주십시오.

요인 문      항
매우 
그렇
다

그렇
다

보통
이다

그렇
지 

않다

전혀 
그렇
지 

않다

인적

환경

1 우리부서는 업무분담이 잘 이루어지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2
우리부서는 직원들 간에 새로운 정보를 잘 공유
한다. 

① ② ③ ④ ⑤

3 우리부서는 의사소통이 원활하게 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤

4
우리부서는 직원간 서로 신뢰하며 고충을 이해한
다.

① ② ③ ④ ⑤

5 우리부서의 상사는 나를 믿어준다. ① ② ③ ④ ⑤

6 우리부서는 공정한 인사평가가 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤

7
우리부서는 직급 간 인적 구성이 잘 이루어져 있
다.

① ② ③ ④ ⑤

물적

환경

8  나는 사고 위험에 대해 노출 되어있다. ① ② ③ ④ ⑤

9
우리부서는 조리기구 및 주방용품이 잘 구비되어 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

10
 우리부서는 위생적이고 청결하게 유지되고 있
다.

① ② ③ ④ ⑤

11
 우리부서는 작업동선이 잘 되어 있어 업무가 원
활히 이루어진다.

① ② ③ ④ ⑤

12
 나는 업무를 수행하면서 신체적으로 어려움을 
느낀다.

① ② ③ ④ ⑤

13
 우리부서는 시설물에 대한 유지보수가 잘 이루
어진다. 

① ② ③ ④ ⑤

14  우리부서의 조리기구들은 최신장비 이다. ① ② ③ ④ ⑤
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보상

체계

15  나는 업무에 비해서 충분한 급여를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

16  우리 회사는 법정근로시간을 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤

17
 우리 회사는 자기개발의 기회가 공평하게 주어
진다. 

① ② ③ ④ ⑤

18  회사는 고용안정을 위해 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

19
 우리 회사는 연차, 휴가, 조퇴는 자유롭게 사용 
가능하다.

① ② ③ ④ ⑤

20
 우리 회사는 직원휴식공간을 쾌적하게 유지하고 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

21
 우리 회사는 추가 근무에 대한 보상은 잘 이루
어지고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

업무
전문성

22  나는 근무시간 내에 업무를 마무리할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

23
 우리부서는 다른 부서와 업무 협조가 잘 이루어
진다. 

① ② ③ ④ ⑤

24
 우리부서는 내가 맡은 업무에 대해 신뢰를 한
다. 

① ② ③ ④ ⑤

25  우리부서 직원들은 모두 전문성을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

26
 다른 잡무로 인해 직접적인 업무에 피해를 입는
다. 

① ② ③ ④ ⑤

27  우리부서는 업무분업화가 잘되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

28
 우리부서 직원들은 각자의 업무전문성을 높이기 
위해 노력한다.

① ② ③ ④ ⑤
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2. 다음은 호텔조리사의 심리적 주인의식에 관한 질문입니다. 해당항목에 대하여 
고려되는 정도를 (V)표기 바랍니다.

 

3. 다음은 호텔조리사의 직무성과 대한 질문입니다. 해당항목에 대하여 고려되는 
정도를 (V)표기 바랍니다.

측 정 항 목
매우 
그렇
다

그렇
다

보통
이다

그렇
지 

않다

전혀 
그렇
지 

않다

1
나는 내가 근무하는 조직에 대한 주인의식을 가지고 있
다

① ② ③ ④ ⑤

2 나는 내가 근무하는 조직이 나의 것이라 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 회사 매출증진을 위해 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 회사에 도움이 될 수 있는 제안을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 즐겁게 업무를 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 나의 업무에 대해 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 조직의 잘못된 점을 바로잡기 위해 개선요구를 한
다.

① ② ③ ④ ⑤

8 나는 이 회사에 소속되어 있는 것이 자랑스럽다 ① ② ③ ④ ⑤

측 정 항 목
매우 
그렇
다

그렇
다

보통
이다

그렇
지 

않다

전혀 
그렇
지 

않다

1 나는 주어진 업무보다 더 많은 일을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 상급자의 지시를 기간 내에 할 수 있다 ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 신속하고 정확하게 업무를 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 조직을 위해 항상 성과를 낸다 ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 나의 업무를 완벽하게 숙지한다 ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 입사 후 업무관련 자격증을 추가로 취득하였다 ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 입사 후 업무에 대한 전문성이 향상되었다 ① ② ③ ④ ⑤

8 나는 효율적이고 효과적으로 업무시간을 관리한다. ① ② ③ ④ ⑤
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※다음은 귀하의 일반적인 사항에 관한 질문입니다. 각 문항에서 해당 사항을 선택하

여 (V) 표하여 주시기 바랍니다.

1. 귀하의 근무연수는 어떻게 되십니까?

① 1년~5년   ② 6년~10년  ③ 11년~15년  ④ 16년~20년 

⑤ 21년~25년 ⑥ 26년이상

2. 귀하의 전공분야는 어디에 속하십니까?

① 한식  ② 양식  ③ 일식 ④ 중식  ⑤ 베이커리 ⑥ 기타 

3. 귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까?

➀ 고졸이하 ② 전문대 재학/졸업  ➂ 대학교재학/졸업  ④ 대학원이상 

4. 귀하의 직책은 어떻게 되십니까?

➀ 사원  ② 주임  ➂ 계장  ④ 과장  ⑤차장   ⑥ 부장

5.귀하의 근무형태는 어떻게 되십니까?

➀ 계약직 ② 무기계약직  ➂ 정규직 

6. 귀하의 성별은 무엇입니까?

① 남자   ② 여자

7. 귀하의 연령은 어디에 속하십니까?

① 만20세 이하  ② 만20세 ∼ 만29세  ③ 만30세 ∼ 만39세  

④ 만40세 ∼ 만49세   ⑤ 만50세 이상

8. 귀하의 결혼여부는 어떠십니까?

① 기혼 ② 미혼 

9. 귀하의 월 평균 소득은 어떻게 되십니까?

① 200만원대  ② 300만원대  ③ 400만원대  ④ 500만원대 

⑤ 600만원대  ⑥ 700만원이상 

10. 귀하의 주거지역은 어떻게 되십니까?

① 서울  ② 경기도 ③ 강원도  ④ 충청도  ⑤ 경상도  ⑥ 전라도 

⑦ 제주도  ⑧ 기타(    )

♣끝까지 설문에 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다♣
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     Companies are required to continuously manage internal resources 
and implement strategies in order to achieve their goals and improve 
management performance. In particular, since the hotel tourism industry 
is highly dependent on human resources, it is most important to improve 
productivity and management performance through efficient manpower 
management to gain an edge in competition with the same industry.
   In this study, to verify the research hypothesis on the effect of hotel 
chefs' working environment on job performance and the mediating effect 
of psychological ownership, the independent variables were composed of 
human environment, physical environment, compensation system, and 
work expertise. For 14 days from October 17 to October 31, 2021, 335 
out of 350 surveys were recovered, and 326 copies (93.1%) were used as 
the final analysis results, excluding 39 surveys of unfaithful responses, and 
the results of the SPSS 22.0 statistical package program were summarized.
   First, as a result of analyzing the validity and reliability of each 
variable to be studied, the reliability of the human environment, physical 
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environment, compensation system, and work expertise, which are 
sub-factors of the working environment, was found to be significant in 
psychological ownership and job performance.
   Second, Hypothesis 1 is to verify whether the working environment 
affects psychological ownership, and a session analysis was conducted to 
verify the relationship between the human environment, physical 
environment, compensation system, and work expertise. Among the 
working environments, it was analyzed that the human environment, 
physical environment, compensation system, and work expertise all had a 
statistically significant positive (+) effect on psychological ownership.
   Third, Hypothesis 2 is to verify whether the working environment has 
a significant effect on job performance, and a session analysis was 
conducted to verify the relationship between the human environment, 
physical environment, compensation system, and work expertise. It was 
analyzed that the human environment among the working environments 
of hotel chefs did not have a statistically significant effect. Next, it was 
analyzed that the physical environment, compensation system, and work 
expertise among the working environments had a statistically significant 
positive (+) effect on job performance.
   Fourth, Hypothesis 3 verified whether psychological ownership had a 
significant effect on job performance, and regression analysis was 
conducted to this end, and hotel chefs' psychological ownership had 
75.6% explanatory power for job performance, and the regression model 
was statistically significant.In addition, it was found that the psychological 
sense of ownership of hotel chefs had a statistically significant effect on 
job performance.
   Fifth, as a result of the analysis of whether psychological ownership 
plays a mediating role in the working environment and job performance, 
psychological ownership plays a role in the human environment and job 
performance, compensation system and job performance of the working 
environment, and partially mediates the physical environment and job 
performance. Through this study, the better the working environment, the 
better the psychological sense of ownership, and the better the 
psychological sense of ownership, the higher the job performance.

【Key words】 Working environment. Job performance. Psychological 
sense of ownership.




