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국 문 초 록

호텔주방조직의 고용형태에 따른 공정성이 직무만족과

조직몰입에 미치는 영향

한성대학교 대학원

관광호텔외식경영학과

외식경영전공

정 수 근

글로벌화,정보화,과학화 시대의 도래로 오늘날의 기업은 변화하는 환

경 속에서 경영의 효과를 내기 위하여 경쟁력 확보에 총력을 기울이고 있

다.서비스 산업인 호텔 산업의 경영에 있어서도 조직에 많은 변화가 있었

다.특히 높은 서비스 품질을 요구하는 호텔 산업은 인적 자원에 많은 의

존을 하며 종사원들의 사기는 호텔 산업의 경영 성패에 결정적 역할을 하

기 때문에 서비스 종사원들의 역할은 상당히 중요 하다.

그러나 조직 속에서 근무 하는 조리 종사원들은 조리 직무를 수행 하면

서 직무에 만족을 하지 못하게 하는 요인들이 많다.종사원들은 근무를 하

면서 상사나 동료,회사로부터 공정하게 대우를 받고 싶어 한다.하지만

요즘의 호텔 인력구조는 정규직과 비정규직이 공존하면서,비슷한 업무를

수행하더라도 보상이나 대우,고용 불안 같은 불평등한 대우 때문에 종사

원의 사기가 저하되고 있는 것이 우려되는 상황이다.이러한 사기저하는

직무에 만족하지 못하거나 조직에 만족하지 못하여 이직이나 조직 내의

불만을 키워가게 된다.

이러한 문제점 들을 해결하기 위한 방법으로 조직의 공정한 대우가 조

직원들의 사기를 진작시킬 수 있는 요인으로 작용한다는 선행연구를 바탕
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으로 조직의 공정성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 실증적으로

연구방향을 설정하였다.조직관리 공정성이 서로 어떻게 영향을 조직에 대

한 직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치고 있는지 알아보기 위하여

서울시내 특 1급 호텔에 근무하는 조리종사원 300명을 중심으로 설문조사

를 실시하고 290부를 수거하여 그중에서 281부를 사용 하였다.

본 연구의 실증적 연구결과 독립변수는 조직공정성이며 종속변수는 직

무 만족과 조직 몰입이다.데이터 스크리닝 후 SPSSforWindows18.0

프로그램을 이용하여 응답자의 인구통계적인 특징을 알아보기 위하여,빈

도분석을 실시하였다.변수의 타당성 검증을 위한 요인분석,신뢰도 측정

을 척도화 분석을 실시하여 Cronbach̀sAlpha값을 도출하였다.그 다음

요인간의 전체적인 패턴을 보기 위하여 상관관계 분석을 실시하였고 가설

의 검증을 위하여 T-test,조절회귀분석,다중회귀분석,단순회귀분석을 실

시하였다.

주요 연구 변수인 공정성은 요인부석을 통하여 3가지 하위차원으로 나

누어지는데 보상공정성,절차,공정성,상호작용 공정성으로 나누어진다.

주방 조직공정성은 정규직과 비정규직으로 구분하여 실시를 하였는데 비

정규직이 조직공정성의 하위차원인 3가지 보상공정성,절차 공정성,상호

작용 공정성에서 모두 정규직에 비하여 낮게 공정성을 인식하는 것으로

보여 졌다.보상,절차,상호작용 공정성 모두에서 정규직과 비정규직의 인

식차이가 유의하게 다르다는 결과를 얻을 수 있었다.

다른 가설 검증의 결과는 주방조직 공정성은 직무만족에 정(+)의 영향

을 주었고,주방조직의 공정성은 직무몰입에 정(+)의 영향을 주는 것으로

나타났다.하지만 신뢰가 조직공정성이 직무만족으로 가는데 조절역할을

할 것이라는 가설은 지지되지 않았다.

본 연구의 결과를 바탕으로 앞으로 주방조직의 조리 종사원들을 관리함

에 있어서 직무만족과 조직에 몰입을 할 수 있게 하기위하여 조직 내의

보상,절차,상호작용의 공정성을 바탕으로 업무수행이 이루어져야 한다는

결과를 얻을 수 있었다.

그리고 같은 업무를 수행하는 직군이라면 호텔의 인적자원관리 차원과
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서비스 경쟁력 강화를 위하여 공정한 대우를 위한 제도적 개선이 필요하

다.

주방조직이 비교적 호텔 산업에서 전문화되어 있기는 하지만 실질적으

로는 정확한 직무 분석들이 이루어지지 않고 있는데 명확한 직무분석을

통한 공정성 실현에 더욱더 노력해야 할 것이다.

기업의 이러한 노력을 통하여 직원들인 주방조직원들이 적극적으로 직

무 만족과 조직 몰입을 할 수 있는 제도적인 틀을 만들어 줘야 할 것이다.

【주요어】조직 공정성,직무만족,조직 몰입,정규직,비정규직,신뢰
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제 1장 서 론

제 1절 문제의 제기와 연구의 목적

1.문제의 제기

급변하는 환경 속에서 호텔 기업과 서비스 산업은 90년대 후반에 갑자

기 불어 닥친 외환위기와 경제위기를 겪으면서 기업의 경쟁력을 높이고

경영목적 달성을 단기간 내에 도달 하기위하여 조직 내 경영혁신기법으로

기존 채용과 다른 고용 채용을 시도하였다.그것은 호텔내의 정규직 근로

자의 수를 줄이고 이를 대신하기 위하여 비정규직인 임시직,계약직,파견

직,아웃소싱 형태로 인력을 고용하였다.직원 채용에 있어서 비정규직 채

용은 정규직과의 차별 때문에 채용 후에 많은 문제점을 낳고 있으며 업무

의 공정성에도 문제를 야기 시키고 있다.이에 고용형태에 따라서 채용된

직원들이 느끼는 조직 공정성은 차이가 있을 것이며 이러한 차이는 직원

들이 조직에 몸을 담고 근무를 하면서 직무 만족과 몰입에도 영향을 미칠

수 있다.

정규직은 특정 사용자와 고용기간을 명시하지 않은 고용 관계로 전일제

근무를 하고 있으며,특정 기간 내에 경력개발,승진,교육훈련,복지후생

제도 등이 제공되는 근로자이다.비정규직은 정규직과 대비되는 개념으로

일정기간 고용계약을 체결하고 임시직,파견직,조교,일용직 등을 포괄하

는 개념이다.1)

이러한 호텔 고용형태의 변화는 호텔 주방에서 조리 업무를 담당하는 조

리사에게도 해당되는 일 이었고,환대 산업의 인적자원관리 차원에서 진행

된 지금까지의 연구과 다른 정규직과 비정규직간의 차이를 고려한 연구가

필요할 것이라는 의문이 제기 되었다.

인적자원 의존도가 높은 호텔산업의 경우 경영상 승패 여부는 인적 자원

1)조미경(2010),「대학도서관 직원의 조직공정성지각이 역할 내 활동 및 조직시민에 미

치는 영향에 관한연구」,성균관대 대학원,석사학위논문,p.22.
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을 어떻게 효율적으로 활용하여 고객들에게 최대의 서비스 가치를 제공하

는데 있다고 해도 과언이 아니다.2)조직 내에서 종사원들이 직무수행과정

을 통하여 경험하게 되는 공정 및 불공정의 느낌을 반영하는 공정성은 오

늘날 종업원들의 행동,의사결정의 방향,행동수준을 결정하는 주요 요인

으로 받아들어지고 있다.이와 같은 이유로 조직 내에서의 공정성 개념은

지속적으로 연구 대상이 되어 왔으며 조직 구성원의 태도와 행위를 설명

하는 핵심이론 가운데 하나로 정착되었다.3)이러한 관점에서 조직공정성

은 개인의 긍정적 행동을 촉진하여 호텔기업의 인적자원 경쟁력 제고에

중요한 요소가 될 수 있다.기업의 조직문화관점에서 조직구성원이 지각하

는 조직공정성은 조직구성원의 조직에 대한 신뢰와 매우 밀접한 관련이

있다.신뢰는 상호작용 초기에 최고 수준의 신뢰를 갖다가 경험적인 관계

가 지속되면서 서로에 대한 지식이 쌓이면서 수정유지 발전하게 된다.4)

따라서 조직에 대한 조직 공정성 지각은 종사원들이 조직에 대하여 근

무 하는 태도에 중요한 요인으로 나타나며 조사원의 태도에는 임금만족,

보상,근무조건,직무 만족,조직 몰입 등 여러 가지 형태로 나타난다.이

러한 호텔 종사원들을 대상으로 공정성이 직무 만족과 조직 몰입에 얼마

나 실질적으로 영향을 미치는지를 파악하는 것이 필요 하다고 하겠다.

무분별한 아웃소싱의 폐해로 인하여 인적 자원에 대한 중요성이 강조되

는 때에 구성원의 공정성이 태도에 미치는 영향에 관한 관심이 새롭게 증

가 되고 있다.더구나 타 산업에 비하여 종사원들의 인적서비스 자체가 기

업의 부가가치를 높이는 중요한 요소가 되는 호텔 기업에서의 종사원에

대한 공정성 지각과 관련한 경영성과에 대하여 많은 연구가 이루어져 왔

지만 구성원이 정규직인지 비정규직인지의 차이를 보는 논문은 매우 드문

실정이다.

따라서 본 연구 에서는 조직 공정성이 직무 만족과 조직 몰입에 영향을

2)진양호외2인(2009),『외식마케팅관리』,백산출판사,p.20.

3)김원국(2007),「공정성지각이 조직 몰입에 미치는 영향에 관한연구」,경기대 대학원,

석사학위논문,p.1.

4)K.kim,& B.prabhakar,Initialtrust,perceivedriskandtheadoptionofinternet

banking,proceedings ofthe twenty firstinternationalconference on information

systems.Associationforinfornationsystems,bribane,austrailia,2000,pp.537-543.
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미치는 관계가 있을 것이라고 가정 하에 연구의 방향을 설정 하였다.또한

이에 큰 영향을 주는 변수로 고용형태를 변수의 영향을 보기 위하여 정규

직과 비정규직의 고용형태에 따라 조직에 대한 몰입과 직무 만족에 대한

수준을 결정하는 주요 요인이 작용할 수 있을 거라는 문제를 제기하게 되

었다.

따라서 본 연구자는 호텔에 종사하는 조리 종사원들을 상대로 "고용형

태에 따라 주방조직 공정성이 직무 만족과 조직몰입에 미치는 영향”을

통하여 어떻게 조직의 공정성이 신뢰를 통해서 공정하게 대우받고 어떻

게 직무 만족에 영향을 미치며 또한 조직 몰입에 영향을 미치는지 어떻

게 작용을 하는지 대하여 본 연구를 하고자 한다.

2.연구의 목적

호텔 기업은 인적자원과 물적 자원으로 구성되어 있으며 그 중에서도

중요한 것은 인적 자원이다.인적 자원은 호텔기업에 있어서 성패와도 관

계가 있으며 이러한 인적 자원은 종사원의 개인 목표와도 상관이 있다.또

한 목표를 위해 인적 자원의 활용뿐만 아니라 개인의 잠재력도 개발하며,

직무 활동을 통하여 개인의 욕구도 충족된다.

호텔 기업은 환경에 적응하고 효율성을 배가하기 위해서는 호텔 산업의

서비스접점에 있는 호텔 조리종사원들이 자신의 역할을 충분히 발휘하고

직업에 자부심을 가지고 업무를 수행케 하기 위해서는 공정성을 바탕으로

신뢰,직무만족,직무몰입이 이루어 질 수 있다5).

본 연구 이러한 조직 공정성의 공정성을 분배 공정성,절차 공정성,상

호작용 공정성으로 차원을 나누어,구체적으로 공정성이 직무 만족과 조직

몰입에 어떻게 영향을 미치는지 알아보고자 한다.

또한 이러한 조직공정성은 조리 종사자의 고용유형이 정규직인지 비정

규직인지에 따라 달라질 것이라 문제를 제기 하고자 한다.

즉,고용유형에 따라 조직의 공정성에 대한 인식이 차이가 있으며,이러한

5)윤수선(2010),「호텔 조리 종사원의 임파워먼트와 직무만족 및 이직의도에 관한연구」,

한성대 대학원,석사학위논문,p.3.
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조직 공정성이 직무 만족과 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라 가정

한다.

이를 위하여 본 연구에서는 다음과 같이 설정을 하였다.

첫째,조직 공정성과 직무 만족,조직몰입,신뢰에 대한 이론적 배경을

살펴본다.

둘째,고용형태에 따라 조직공정성에 차이가 있는지 알아본다.

셋째,조리종사원들의 조직 공정성에 인식에 따라 직무 만족에 대한 차

이가 있는지 알아본다.

넷째,조직에 대한 신뢰가 조직의 공정성에 대한 인식이 직무만족에 영

향을 주는데 상호작용효과를 하는지 알아본다.

다섯째,조리종사원들의 조직 공정성에 인식에 따라 조직몰입에 대한 차

이가 있는지 알아본다.

본 연구는 앞서 제기한 연구의 필요성을 바탕으로 하여 조직공정성과

직무 만족,조직 몰입 및 신뢰에 대하여 개념을 파악 하고 관계를 규명 하

며 조직공정성이 직무 만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대해 알아봄으로

써 호텔 조리종사원들의 조직효과를 높이고 인적관리자원관리에 참고 자

료가 되고자 한다.

제 2절 연구의 범위와 방법

1.연구의 범위

본 연구의 범위는 시간적 범위와 공간적 범위로 구분하였다.시간적 범

위는 2011년 10월 24일부터 11월 3일 까지 이였으며 공간적 범위는 서울

시내 위치한 특 1급 호텔에 근무 하는 조리사들을 대상으로 하여 설문조

사 및 실증 조사를 하였다.
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2.연구의 방법

본 연구는 연구의 목적을 달성하기 위하여 호텔 조리사의 고용형태에

따른 주방 조직의 공정성이 직무 만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대하

여 관련된 선행 연구와 문헌들을 참고 하여 연구모형과 가설을 설정 하

고 이를 검증 하는 방식으로 실시하였다.

설문 문항은 선행연구를 바탕으로 작성을 하였으며 본 연구에 맞도록

어휘를 교정하는 작업을 실시하였다.우선 설문 50부를 배포하여 pre-test

를 실시하여 설문 문구의 정제작업을 실시하였고 수정된 설문지를 서울시

내에 위치한 특 1급 호텔 6곳을 선정 하였으며 300부를 배포하였다.이중

290부를 회수 하여 이중에서 281부를 분석에 사용 하였다.

설문지는 크게 조직공정성,직무만족,조직몰입,신뢰와 인구 통계학적

분석 등으로 나누어서 실시하였다.

수집된 자료는 부호화과정과 오류검토 작업을 거친 후 SPSS for

Windows18.0프로그램을 이용하여 통계분석 하였다.응답자의 인구통계

적인 특징을 알아보기 위하여,빈도분석을 실시하였으며,변수의 타당성

검증을 위한 요인분석, 신뢰도 측정을 척도화 분석을 실시하여

Cronbach̀sAlpha값을 도출하였다.그 다음 요인간의 전체적인 패턴을

보기 위하여 상관관계 분석을 실시하였고 가설의 검증을 위하여 T-test,

조절회귀분석,다중회귀분석,단순회귀분석을 실시하였다.
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제 2장 연구의 이론적 배경

제 1절 호텔주방조직의 개념과 특성

1.호텔 주방조직의 개념

1)주방의 개념

인간의 식생활 문화는 자연채취로 얻은 획득물을 그대로 섭취하다가 불

의 발견 후 획득물을 조리하여 섭취하게 되었다.

여기에서 조리라 함은 식품에 필요한 향신료를 첨가하고 열을 이용하여

끓이거나 볶는 등 필요한 행위를 하여 식품 자체의 성분 및 형태의 변화

를 일으켜 우리의 미각적,시각적 효과를 최대로 이끌 수 있으며 또한 소

화흡수를 돕고 위생적으로 안전하게 하는 행위를 말한다.6)

손수익(2006)은 주방은 조리 상품을 만들기 위한 각종 조리기구와 식재

료의 저장시설을 갖추어 놓고 조리사의 기능적,위생적인 작업수행으로 고

객에게 판매될 음식을 생산하는 작업공간이며,호텔의 식음료 상품을 판매

할 수 있도록 음식을 만들어 내는 생산 공장으로 호텔 주방은 고객에게

사용 가능한 식재료를 이용 하여 물리적 또는 화학적 방법으로 제조함과

동시에 판매 하는 장소로 정의 할 수 있다.7)라고 하였다.

김현덕은 호텔의 주방이라 함은 “일정한 조리기술을 가진 조리사가 음

식을 조리할 수 있는 일정한 시설과 조리 기구를 갖추어 놓은 장소로서

조리실 또는 조리장이다.”8)라고 하였고 또한 김기영은 호텔 주방은 음식

6)이영숙(1995),「관광호텔 단위 주방의 효율적인 배치에 관한연구」,경기대 대학원,석사

학위논문,p.7.

7)손선익(2006),「호텔 주방 작업 환경이 주방 종사원의 직무만족 및 조직몰입에 미치는

영향에 관한연구」,경성대 대학원,박사논문,p.6.

8)김현덕(1994),「관광호텔 조리업무의 효과적인 관리방안에 관한연구」,경기대 대학원,

석사학위논문,P.18.
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물을 생산하는 작업 공간으로 조리기능과 판매,기능,서비스 기능의 복합

적 시스템 속에서 각 구성원의 역할분담을 형성하여 이루어지는 중요한

부서이다.9)라고 하였다.

또한 곽미경은 호텔의 주방을 관광호텔 이용고객의 기호에 알맞는 요리

를 제공하기 위해 조리능력과 자질 및 법적 자격을 갖춘 조리사가 각종

조리시설 및 조리 기구를 이용하여 안전하고 위생적인 환경 속에서 조리

작업을 행할 수 있는 공간10)이라고 정의하였다.

주방 설계자 리차드 플람버트(RichardFlambert)는 “주방은 매일 매일

식재료를 구매하고 인수하고 저장과 가공의 과정을 통해 고객에게 서비스

하는 유일한 장소”라고 말했다.

또한 우성근은 호텔의 주방을 호텔고객의 취향과 기호에 알맞게 음식을

제공하기 위하여 전문적인 조리지식과 기술을 가진 조리사가 양 목표에

의한 조리작업을 할 수 있는 각종 조리,기구,장비,설비 등 을 복합적으

로 갖추어 놓은 일련의 공간11)이라고 하였다.

일반적으로 주방은 음식을 조리하기에 편리 하도록 조리 시설과 조리

기구를 갖추어 놓은 장소라고 할 수 있다.또한 고도의 전문조리기술과 예

술적 감각을 갖고 요리를 생산 하는 곳으로 음식의 맛으로써 고객 에게

최고의 즐거움을 선물 하는 것이 목적이라 할 수 있다.12)

다시 말하면,주방이란 여러 가지 식재료를 구입하여 보관하고 여러 가

지 조리시설을 갖추고 있는 공간에서 음식을 만들 재료들을 준비하고 이

재료들을 이용하여 고객에게 서브할 음식을 만들어 내는 공간 이라고 말

할 수 있다.

이제 일반기업의 경영활동과 마찬가지로 주방 조직도 전문화 대규모화

의 추세로 인하여 각 구성원의 밀접한 협조 활동에 조직의 통합을 꾀하지

않으면 안 된다.13)

9)김기영(2001),「호텔 레스토랑 이용객의 메뉴선택 행동요인에 관한연구」,『한국조리학

회지』,p.6:3.

10)곽미경(1994),「관광호텔 주방환경 평가에 관한연구」,경기대 대학원,석사학위논문,

p.9.

11)우성근(1996),「관광호텔 주방관리의 효율적인 운영방안에 관한연구」,경기대 대학원,

석사학위논문,p.10.

12)이영숙,전게서,p.7.



-8-

연구자 개념 정의

김기영(1991)

주방장 혹은 조리 부서의 장을 중심으로 법적 자격을 갖춘 조리사가

제법 또는 양 목표(recipe)에 의해 음식을 조리 ,가공,처리 할 수 있

는 일정한 시설과 조리 기구를 갖추어 놓은 장소

최수근(1993)

조리 상품을 만들기 위한 각종 조리기구와 식재료의 저장 시설을 갖

추어 놓고,조리사의 기능적 그리고 위생적인 작업수행으로 고객에게

판매할 음식을 생산하는 공간

곽미경(1994)

호텔 이용 고객의 기호에 알맞은 요리를 제공하기 위해 조리능력과

자질 및 법적 자격을 갖춘 조리사가 각종 조리시설 및 조리가구를 이

용하여 안전하고 위생적인 환경 속에서 조리작업을 행할 수 있는 공

간

김현덕(1994)
일정한 조리 기술을 가진 조리사가 음식을 조리 할 수 있는 일정한

시설과 조리 기구를 갖추어 놓은 장소

이보순(2000)

법적 자격을 갖춘 조리사가 양 목표에 의해 식용 가능한 식품을 조리

기구와 장비로 화학적,물리적 및 기능적 방법을 가해 고객에게 판매

할 식음료 상품을 만들 수 있도록 차려진 장소

윤선일(2001)
음식을 만들 수 잇도록 시설을 차려 놓은 일정한 장소 또는 음식을

만들기 편리 하도록 시설을 갖추어 놓은 방

손선익(2006)

호텔의 식음료 상품을 판매 할 수 있도록 음식을 만들어 내는 생산

공장으로 호텔 주방은 고객에게 사용 가능한 식재료를 이용하여 물리

적 도는 화학적 방법으로 제조함과 동시에 판매 하는 장소

［표 2-1］ 호텔 주방의 개념에 대한 선행연구

자료:김윤정(2011),「특1급 호텔의 주방의 조직 구조특성 ,지식경영 프로세스,직무만족

의 관한연구」,부경대 대학원,석사논문,p.10.

2.호텔 주방조직의 특성

1)조직 주방의 특성

조직은 한 개인이 업무를 담당 하는 곳 에서는 조직의 문제가 발생 하

지 않는다.그러나 현대의 복잡한 사회에서는 경영 규모가 확대 되어 많은

인력이 업무를 담당 하는 곳에서는 목표에 따라 경영활동을 하기위해 조

13)오정환(1986),『호텔케이터링원론』,서울 지문사,p.29.
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직이 필요하다.

조직은 수행해야 할 일을 명시하고 개인을 집단화하여 책임과 권한을

부여하고 위임하여 소기의 목적을 달성하기 위하여 구성원들이 가장 효율

적으로 협력하여 일할 수 있도록 직무관계를 설정 하는 등의 과정이다.14)

이에 따라 조리사들의 주방 조직도 전문화 대규모화 의 추세로 서로 밀접

한 관계를 가지지 않으면 안 된다.

호텔 주방은 음식을 판매하기 위하여 음식을 조리하는 곳으로 시설 면

에 있어서 조리용 장비,기물,인원 등 현대식 시설을 갖추어야 하고 위생

적인 면에서도 식품위생의 안전성,환경위생의 실천,개인위생을 철저히

지키면서 고객의 안전을 위하여 철저히 유지,실천해 나가야 하며,호텔의

여러 부분 중 인력에 대한 의존도가 높은 주방에서 조리사 관리가 효율적

으로 이루어진다는 것은 그 주방의 결속을 의미 하는 것이며 나아가 조리

종사원의 질이 호텔 산업의 식음료 상품의 생산성 향상에 영향을 준다.15)

호텔 주방 특성은 첫째,호텔 주방의 관리는 기대되는 시간 내에 고객이

주문한 바의 식음료의 서비스를 할 수 있도록 하기 위한 능률적인 설비

및 주방 인력의 이용과 계획은 물론 예상된 수량의 식음료를 올바르게 생

산 하는데 대한 전반적인 내용을 대상으로 하고 있다.16)

둘째,호텔 주방은 고객의 주문에 의해서 음식이 만들어지므로 계절 ,지

역,기호,일기 및 고객층별로 이용수요가 항상 변하므로 고객의 수를 예

측하여 식재료를 구입 하거나 음식을 만들 수 없다.

이는 주방에서 제조되는 식음료라는 상품이 단시간 내에 판매되지 않으면

안 되고,또한 오래 보관 할 수 없는 성질의 것이기 때문이다.따라서 가

능한 정확한 수요예측이 요구 돤다.

셋째,호텔 주방 인력은 주방운영에 있어서 아주 중요한 요건이 되고 있

다.그러므로 고도로 숙련된 종업원의 양성 및 확보 즉,자격 있는 주방장

과 정예화 된 주방요원의 구성이 필요하다.넷째,호텔 주방은 주방운영에

있어서 인원의 배치나 규모의 대 소에 따라 그 종류가 달라질 수 있으나,

14)김충호(1993),『호텔 경영학』,서울:형설 출판사 p.67.

15)윤수선,전게서,P.7.

16)이정자(1990),『호텔 식음료원가관리』,서울:형설 출판사,p.146.
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일반적으로 대규모 호텔 에서는 요리특성별로 세분화 되고 있다.

다섯째,호텔 주방에서 요리를 하는데 있어서는 많은 기계와 장비를 사

용하여 상품인 요리를 생산해 낸다.그런데 이러한 기계를 주방에 설치함

에 있어 처음에 잘 계획하여 각 주방을 중앙공급 식으로 또는 분산 식으

로 할 것인가 결정하여 배치하여야 한다.

여섯째,호텔주방은 음식을 생산하는 곳이기 때문에,특히 위생에 근거

를 두고 주방 시설을 해야 한다는 점에서,그 시설을 주방 내에서

Cooking Area,PotWasherarea,Washerarea로 구분 설치하여야 한

다.17)

제 2절 조직의 공정성

1.조직의 공정성 개념

조직공정성은 조직의 작업 환경 하에서 종업원들이 경험하게 되는 다양

한 공정성지각의 차원들을 방영하기 위하여 도입된 개념이다.18)

오늘날 대부분의 사람들은 조직의 일원으로 살아가고 있으며.각개인은

개인의 욕망을 충족시키기 위하여 자신이 갖고 있는 기술,지식,능력 등

의 장점을 조직에 제공한다.조직의 입장에서 보면 조직은 우수한 인적자

원을 유인하기위하여 구성원들에게 다양한 형태의 보상을 제공하는 것이

다.19)따라서 공정성 이론이란 사람들의 행위가 타인들과 관계에서 공정성

을 유지하는 쪽으로 동기화 된다는 이론으로 아담스(1965년)의 형평성 이

론에 근거를 두고 있다.조직에서 공정성 개념은 지속적으로 연구대상이

되어 왔으며 이제는 조직 구성원의 태도와 행위를 설명하는 핵심이론 가

운데 하나로 정착되었다.20)이 이론에 의하면 조직에서 구성원은 본인이

17)김기영(1991),「한국 관광호텔 주방의 효율적 경영방안에 관한연구」,경기대 대학원,

석사학위논문,p.12.

18)정홍술(2002),「분배,절차 ,상호작용공정성이 상사에 대한 신뢰,조직지원인식 및 조직

시민행동에 미치는 영향」,전남대 대학원,박사학위논문,p.9.

19)김지영(2008),「서비스 종사자의 조직공정성 지각이 직무 만족 및 조직 몰입에 미치는

영향에 관한연구」,경희대 대학원,석사학위논문,.p.7.
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일에 투자하는 노력과(input)노력의 성과(output)를 다른 조직 구성원과

비교하여,그 비율이 타인의 그것과 동일하면 공정하다고 느끼며 조직과

공정한 교환 관계가 이루어졌다고 생각 한다.그리고 이러한 공정성에 대

한 지각은 만족감을 느끼게 한다.21)

이렇게 각자 목적의 보상을 매개로 상호 작용을 하며 조직구성원들은

조직 내에서 경험 하게 되는 다양한 행위의 차원들을 도입하여 사람들의

삶에서 중요한 문제가 되고 있는 공정성에 대하여 연구를 해 오고 있다.

기존의 선행연구들을 살펴보면 주로 보상의 분배 공정성,절차 공정성 그

리고 직무 만족에 대한 연구들이 진행 되어왔다.

Tyler(1984)는 분배공정성과 절차공정성이 구성원에게 미치는 영향 연구

에서 각각 공정성의 특별한 영향이 존재 한다는 것을 알았으며,

Alexanderd& Ruderman(1987)는 미 연방정부 공무원들을 상대로 공정성

판단과 태도를 규명하기 위하여 분배공정성과 절차공정성의 개념 의문을

가지고 연구를 하였으며 그 결과 직무 만족에 영향을 미치는 정도는 분배

공정성의 영향이 크며 조직몰입에 영향을 미치는 것은 절차공정성의 영향

이 큰 것으로 나타났다.Greenberg(1986)는 공정성지각에서 결과가 자신에

게 유리하게 나올 때는 결과가 공정하다고 느낀다는 연구 결과를 얻었다.

Folger& Konovsky(1989)는 제조업체 217명의 근로자들을 상대로 실시

한 연구 조사에서 상사의 신뢰 및 조직몰입은 절차 공정성과 밀접한 관계

가 있고 임금에 대한 만족도는 분배공정성에 관계가 있다는 결과를 얻었

다.그러나 이에 대하여 실증적으로 분석한Greenberg(1990)는 조직공정성

이 조직몰입에 영향을 준다고 주장하고 또 임금에 대하여 결정하는 절차

과정에 대한 공정성 지각이 독자적으로 영향을 미쳤다고 하였다.

또한 김명언과 이현정(1992)의 연구에서는 직무몰입에 있어서는 분배 공

정성보다 절차공정성의 영향이 크며,임금에서는 분배공정성과 절차 공정

성이 거의 대등하게 나타났다.

조직몰입과 분배공정성의 관계를 분석한 Organ(1993)은 조직몰입은 분

20)박정식(2011),「호텔 F&B종사원이 지각한 경력 정채 조직공정성이 사회적 태만에 미

치는 영향」,세종대 대학원,석사학위논문,p.15.

21)박정식(2011),전게서,p.15.
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배공정성과 절차공정성에 모두 연관이 되어 있으며 몰입도가 강한 구성원

이 공정한 절차에 더 많은 연관이 있다는 연구결과를 얻었다.

박태호(1995)는 임금 만족과 직무만족에 미치는 영향분석에서 임금만족

은 직무만족에 큰 영향을 미치는 것으로 나타났으며 ,한국환(1996)은 승진

에서의 공정성지각과 직무 만족과의 관계에 대하여 연구를 하였으며 승진

공정성은 직무만족에 영향을 미치는 결과를 얻었다.

결국 조직공정성은 여러 요인으로 부터 분석한 결과 직무만족과 조직몰

입에 대하여 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이러한 공정성은 조직 구

성원들에게 노력한 만큼 공정한 보상이 이어지는 기대감을 준다.

본 연구자는 지금까지 선행연구를 토대로 주방 조직의 종사자들을 대상

으로 조직공정성이 직무만족 과 조직몰입에 미치는 영향에 대하여 연구를

하고자 한다.

2.조직의 공정성의 유형

조직공정성이론은 사회정의를 조직에 적용함으로써 조직에 있어서 불공

정에 따른 집단이나 개인의 반응과 행동을 사회 심리학적 측면에서 연구

하는 것으로 분배 결과에 대한 개인의 심리적 평가에 중점을 두는 분배

공정성과 분배의 결과나 결정에 이르는 절차에 대한 심리적 평가에 중점

을 두는 절차 공정성,정책이나 절차의 실행과정에서의 대인적 처우와의

공정성을 의미하는 상호작용 공정성으로 구분된다.22)

1)분배의 공정성

초기의 공정성에 대한 연구는 분배 공정성에 초점을 두고 있다.

분배의 공정성은 포괄적으로는 조직이 보유한 자원,협소하게는 조직의

보상과 관련 하여 그와 같은 자원이나 보상의 배분 결과에 대하여 지각된

22)김지영(2008),전게서,p.8.
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공정성으로 정의된다.공정성이론과 이를 지지하는 연구자들은 개개인들이

경영자와 종업원간의 교환관계에 있어서의 공정성에 가치를 두고 이를 추

구한다는 것을 가정 하였다.23)

또한 분배공정성은 공정성 이론의 초기이론으로서 조직구성원이 조직으

로부터 받은 보상의 크기가 조직에 대한 자신의 기여와 비교 하여 적절

하다고 인식하는 정도를 가리키는 것이며 분배의 공정성 영향은

Homans(1961)에 의해 도입되었고 Adams(1965)의 의해 정교화 된 형평이

론에 의해 설명되며 분배공정성 이론의 중심요소는 “투입(input)과 결과

(output)"이다. 투입이란 ‘한 개인이 스스로 교환에 공헌했다고 지각하는

즉,정확하게 자신에게 대가가 오리라 기대 하는 바’이며 결과란 ‘투입에

대한 대가로 보수나 내적인 만족’등 교환에서 얻는 것이다.교환이 진행

되면서 그 비율이 서로 같을 때는 형평을 경험 하지만 그렇지 않을 경우

에는 불평을 느낀다.24)

분배 공정성은 적용의 범위가 극히 한정적이며 이는 대상이 할당을 받

는 최종적인 대상과 분배를 하는 사람과의 관계에서 발생하게 되는데 분

배 공정성은 구성원의 성취감을 불어넣고 공헌을 하는 것으로 급료를 지

급 하는 것은 곧 고용주에게 재정적인 최상의 기여를 하도록 하는 것이

다.25)

이것은 결국 적절한 보상은 재정적으로 이익으로 발생하는데 있어서 보

상의 분배가 공정해야 된다는 것을 말 한다.그러나 최근에는 보상분배 대

한 논의에서 그 한계성이 자주 지적되고 있는 형편이다.

따라서 이러한 공정성 분배와 관련해서 자신에게 돌아올 성과를 최대화

하고자 하는 심리적부분이 상당히 작용하고 있음을 지적 하고 있다.

선행연구에 따르면 Folger& Konovsky(1990)는 분배공정성을 구성원들

이 조직으로부터 받는 보상의 총량이 그들의 회사에 대한 기여에 비하여

얼마나 적절한가에 대한 인지정도라 정의 하고 있다.이 연구는 분배공정

23)한덕웅(1987),『조직 행동의 동기이론』,서울:법문사,pp.17-18.

24)김영진(1996),「인사관리체제의 분배공정성과 절차 공정성」,연세대 대학원,박사학위

논문,p.14.

25)E.Sternberg,Theknowledgeinheritancetheoryofdistributivejustice,Blackwell

publishing,Oxford,2010,pp.33-37.
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성이 종업원의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치고 있음을 밝혀냈다.

또한 Greenberg(1990)는 공정성에 대한 선행연구를 통해 향후 연구 방

향을 제시 하였다.

만약 종업원들이 자신들이 공정하게 처우된다고 믿는다면,작업결과나

감독자에 대하여 긍정적인 태도를 보일것이라고 하였으며 공정성에 대한

연구가 다양한 조직 행동에 대한 결과변수들을 설명할 수 있을 것 이라고

주장 하였다.26)

2)절차의 공정성

분배공정성 연구는 조직 종사원들이 자신들의 행동을 이해하는데 큰 도

움을 주었지만 조직 상황 속에서의 연구는 접근만으로 부족한 점이 많았

다.이것은 조직이 의사결정을 하는데 이루어지는 절차와 규칙에 관심을

갖지 못했기 때문이다.이러한 조직의 의사결정에 있어서 조직 종사원들이

느끼는 공정성은 결과만이 아니고 결과가 나올 때까지의 절차 공정성에

상당히 비중을 두게 된다.

절차공정성은 다양한 방식으로 개념화 되어 왔으며 개념의 다양성은 접

근의 다양성을 의미한다.그러나 접근적인 핵심은 공정성에 대한 정책,절

차과정이나 절차의 적용으로 함축 할 수 있다.27)

조직 공정성 중에서도 분배 공정성보다 절차공정성이 조직신뢰와 매우

상호관련성에 밀접한 관계를 나타내고 있다.이는 조직의 의사결정에 대하

여 종사원들이 느끼는 공정성은 결과만이 중요한 것이 아니라 그 결과가

나오기까지의 절차의 공정성에 대하여 형식이나 절차도 매우 중요하가 때

문에 아무리 결과가 바람직 하드라고 절차에 대하여 공정하지 않으면 정

당화될 수 없기 때문이다.

절차공정성 이론의 개발은 Thibaut& Walker에 의한 분쟁해결을 위한

26)김지영(2008),전게서,p.11.

27)T.G.Brashear,C.M.Brooks,& J.S.Boles,Distributiveandproceduraljusticeina

salesforcecontextScaledevelopmentandvalidation,.journalofresearch,2004,Vol.57,

pp.86-93.
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절차모형을 개발 하였는데,그들은 분쟁 해결 과정을 갈등관계에 있는 증

거가 제시되는 ‘절차 관계’와 사실을 확인 하고 평가 하는 ‘의사 결정 단

계’라는 두 단계로 구분 하였는데,절차 단계에서는 당사자 쌍방 간에 서

로의 주장과 근거를 제시 하며,의사 결정 단계에서는 그간의 논쟁을 해결

하고 결정을 내리기 위하여 제시된 증거가 판별되는 단계이다.이 실험의

결과,분쟁당사자들은 재판의 결과 보다는 재판 진행 과정에서 얼마만큼

이나 통제력을 행사할 수 있게끔 절차가 마련되었는지에 의해 공정성 여

부를 지각 한다는 것을 발견 하였다.28)

절차공정성은 보상배분결정에 활용되는 절차나 규칙에 대해 지각된 공

정성을 의미하는 것29)으로 조직 내부에서 교섭이나 또는 의사결정의 성과

에 도달하는 과정에 이용되는 절차나 또는 기준이 얼마나 공정한가에 대

해 개개인이 인식한 정도를 말한다.

Podsakoffet.al.(1990)은 절차공정성이 조직에 대한 몰입과 상사에 대

한 신뢰에도 매우 연관이 있다고 보고 있으며 Branyiczki &

Bakacsi(1994)는 공정성과 신뢰간의 관계에 대하여 양 절차 간에 차별적

인 영향이 있지만 결과적으로는 조직공정성은 신뢰와 유의적인 관계가 존

재 한다고 하였다.

28)김종재,이경근(1999),「조직 공정성이 다중적 조직몰입에 미치는 차등적 효과에 관한

탐색적 연구」,『산업경제연구지』,전남대학교,p.23.

29)R.Folger,,& M.A.knonovsky,EffectsofproceduralandDistributiveJusticeon

reactiontopayraiseDccision.AcademyofManagementJournal,1989,32:pp.115-130.
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연구자 연 구 내 용

Leventhal(1980)

1.일관성 (consistency):의사결정자와 시점이 변하여도 일관성이 있을 것.

2.편견억제 (biassuppression):이기심이나 선입견 등의 편견을 배제 할 것.

3.정확성(accuracy):반드시 정확한 정보에 근거 할 것.

4.수정 가능성 (correctability):잘못된 의사결정을 수정할 수 있을 것.

5.대표성 (representaitveness):관련된 모든 사람들의 관심 사항을 대표할 것.

6.윤리성 (ethicality):공유된 윤리기준에 부합할 것

Folger&Bies

(1989)

1.피드백 (Feedback):적시적인 피드백의 제공

2.정당성(justification):의사결정의 정당성을 설명

3.상호작용 (interaction):구성원들을 정중하게 대우하는 것.

Happarad&

Lewicki

(1987)

1.합리 (reasonableness):의사결정이나 정책 집행 시 일반적인 상식을 활용 하는 것.

2.정보 (information):과업 수행에 필요한 정보를 제공할 것.

3.적시성 (timeliness)적시적인 행동실시와 충분한 시간을 제공 할 것.

4.책임성 (accountability):적절한 보상과 징계가 있을 것.

5.의사소통 (communtication):기대하고 있는 바를 명확히 전달할 것.

6.구조의 통합성 (structureintegrity):내부의 권한구조를 따를 것.

［표 2-2］ 절차공정성의 기준

자료:구자훈(1999),「조직시민행동과 조직 공정성 및 리더-구성원 교류관계에 관한 연

구」,한성대학교 경영대학원,석사학위논문.

3)상호작용의 공정성

상호작용공정성은 의사결정과정에서 권한을 가지고 있는 권한보유자가

보여주는 대인적 처우와 정책,절차의 실행과정에서 이루어지 종업원이 느

끼는 대인적 처우 공정성이다.

1980년대 중반까지만 해도 조직을 대상으로 구성된 조직공정성 연구는

분배공정성과 절차공정성에만 한정되어 왔다.상호작용공정성은 자기 자신

들이 소속해 있는 조직 내에서 상관이나 상사에 의해 그 행위의 절차가

어떻게 진행되고 다루어지고 있는지에 대한 상황에 대해 주시 한다는 것

이다.그들이 회사를 그만둘 때나 회사의 사정에 의하여 해고를 당했을

때,열심히 근무를 하면서 목표를 달성하여 성과가 좋을 때,소속된 조직
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내에서 특별한 일이 생겼을 때,그들은 소속되어있는 조직 내에서 신뢰와

믿음 속에서 정직 하고 진정으로 존중을 받는 것에 대해 느낌을 받는 것

이다.

절차공정성과 관련하여 조직구성원들의 공정성지각에 있어서 규정된 공

식절차의 측면을 의미하는 공식절차 공정성보다는 절차가 실제로 시행될

때 나타나는 상사와 부하간의 상호작용과 의사소통 측면을 가리키는 상호

작용 공정성이 공식절차공정성보다 더 중요한 요소라는 주장이 있다.30)

Greenberg(1990)는 연구에서 의사결정 결과에 대한 수용 정도는 의사

결정자가 자신의 생각을 진솔하게 피력 했을 때,의사결정에 의해 영향을

받는 사람들이 예의 바르고 정중한 방식으로 처우를 받았을 경우 더욱 높

아진다는 것을 발견하고 있다.이는 대인적 처우에 대한 지각이 불공정한

상황 하에서 야기 될 수 있는 반응을 결정 하는데 중요한 영향을 미칠 수

있음을 제시하고 있는 것이다.31)

상호작용공정성은 두 가지의 관점이 있는데 첫째는 어떠한 일이 악화가

되었을 때 적절한 이유를 증명 하거나 혹은 관계에 있어 신뢰를 제공할

수 있는 정보 공정성이다.둘째는 대인관계 공정성이라 불리는데 존중감이

나 존엄성 있게 타인에게 대우를 받는 사람과 사람 사이의 거래 관점을

강조하기 때문에 종사원들은 종종 그러한 거래 적 관점을 상사로부터 찾

는다는 것이다.32)즉 절차가 아무리 공정하고 체계화 되어있다 할지라도

절차의 실제 집행과정에서 나타나는 대인적 처우의 방식은 의사결정자에

따라 다르게 나타날 수 있으며,또한 사람에 따라 다르게 받아들일 수 있

다.그 만큼 주관적 요소가 많다는 것이다.이와 같이 대인적 관계에서 상

호작용이 활발하게 이루어질수록 공정성에 대한 평가는 호의적으로 이루

30)J.G.Blodgett.,.D.J.Hill.& S.S.Rax,Theeffectsofdistributive,proceduraland

interactional justice on postcomplant behavoir.Journal of Retailing, 1997,

73(2):pp.185-210,재인용.,이창욱(2006)「호텔기업 연봉제 시행의 공정성지각과 조직몰

입의 관계 관한연구」,경기대대학원,박사과정,p.15.

31) J.Greenberg,.,Organizational Justice:yesterday,today and Tomorrow,Juornal of

Management,1990,12,pp.401-434.재인용.,김재현(2010),「호텔 레스토랑 종사자의 공

정성지각이 사회정체성과 조직몰입 및 역할 행동에 미치는 영향」 경기대대학원,박사

학위논문,p.12.

32)R.Cropanzano,& D.E.Bowen,S.W.Gilliland,TheManagementofOrganizational

justice,Academyofmanagementperspectives,November,2007,pp.34-43.
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어질 가능성이 더 높아진다.33)

선행연구에 따르면 Bies& Moag(1986),Niehoff& moorman(1993)은

대인적 관계에서 절차의 실행과정에서 보여주는 편견 배제와 솔직성,의견

및 권리 존중 등이 대인적 관계의 공정성을 지각하도록 한다는 것을 제시

하고 있으며 이러한 요인들이 절차공정성과는 질적으로 다른 속성을 지니

고 있다.절차가 아무리 공정하게 이루어졌다고 할지라도 집행과정에서는

개인적 주관이 개입될 수 있으며 대인적 상호작용이 활발하게 이루어질수

록 공정성에 대한 평가가 좋게 이루어질 가능성이 높다.

Greenberg& lind(2000)는 조직공정성에서 상호작용공정성을 가장 강력

한 것 중의 하나로 제시하며 상사로부터 공정하게 대우받고 있다는 느낌

이 상당히 긍정적인 효과를 지니며 상사가 적절한 설명과 인간적 대우 인

간적 배려를 해 주었을 때 직원들의 불만은 최소화 되며 또한 생각을 긍

정적으로 바꿀 수 있다.

따라서 비도구적 공정성인 상호작용적 도구적 공정성인 분배 및 공식

절차적 공정성보다도 구성원들의 형태에 더욱 중요한 영향을 미칠 것이라

는 것을 시사한다.34)

제 3절 직무만족

1.직무만족의 개념

직무 만족의 개념 정의는 여러 학자들 간에도 서로 의견을 달리 하고

있으며 직무 만족에 대하여 요인들에 대한 강조점도 다르며 측정에 사용

한 내용이나 대상도 또한 다르다.

직무 만족은 일반적으로 조직구성원들이 직무 조직에 대하여 가지고 있

33)정홍술,전게서,pp.17-19.

34)고종욱,류철(2005),「분배,공식절차 및 상호작용공정성이 호텔 종사자의 직무만족,조

직몰입 및 상사신뢰에 미치는 상대적 영향력에 대한 연구」,『관광학 연구』,제28권4

집,pp.193-212.
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는 개인의 태도와 가치 ,신념,욕구 등의 정서 상태를 말하는데 내재적 ,외

재적 직무 조건에 대하여 가지고 있는 태도로서 직무나 직무 평가 시 발

생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태를 말한다.

직무 만족이 높은 사람은 직무에 대해 긍정적인 태도를 갖는 반면 ,직무

만족이 낮은 사람은 자신의 직무에 부정적인 태도를 갖게 되기 때문이

다.35)

직무만족이란 일반적으로 개인의 태도와 가치,신념 ,욕구 등의 수준에

따라 개인이 직무에 대해 얻어지는 감정적 ,정서적 만족상태를 말 한다.

즉,직무만족이란 한 개인이 직무에 대해 가지고 있는 긍정적인 태도라 할

수 있으며,이는 직무 수행에 영향을 미치고,조직성과를 좌우하는 중요한

요인임을 알 수 있다.36)

직무 만족은 직무 또는 직무수행에 관련된 근무여건 속에서 자아실현

욕구가 충족될 때 직무에 대해 만족감을 갖게 되는 것이라 할 수 있으며,

조직은 조직구성원에게 직무만족을 느낄 수 있도록 여러 가지 요건을 제

공 할 동기유발이 되어 조직의 생산성도 높아지고 인력자원을 효율적으로

활용 하는 조직이 될 수 있다.37)

이렇게 직무만족에 대한 여러 연구는 1920년대에 ‘인간관계론’에서 출발

을 하여 1930년대에는 산업심리학자들에 의해 활발하게 전개 되었으며 그

리고 그 이후 생산성과의 관계를 알아보고자 하는 학자들에 의해 많은 연

구를 거쳐서 오늘날에 이르게 되었다.그러나 아직까지도 직무만족 개념을

정확하게 정의해서 측정하는 것은 결코 쉬운 것이 아니다.

직무만족에 대한 조사 연구는 20세기 초부터 지금까지 주로 기업조직에

관심이 깊던 산업 심리학자들을 중심으로 전개 되어 왔다.

그러나 직무만족의 이론적 정의는 여러 학자들 사이에 다소 차이가 있

어 오늘날 까지 직무만족에 관하여 이론적으로 만족할만한 정의가 일반화

되어 있지 않다.일반적으로 직무만족이란 임금이나 관리 그리고 직무내용

35)윤수선(2010),전게서,p.28.

36)이수옥(2007),「임파워먼트가 조직 유효성에 미치는 영향」,전북대 대학원,석사학위논

문,p.12.

37)임상민(2006),「교육행정직 공무원이 직무만족에 관한연구」,금오공과대 대학원,석사

학위논문,p.6.
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등 직무조건에 대한 정의적 반응으로서 보통 사기나 직장생활의 비슷한

개념으로 인식되고 있으나 명확한 개념을 정의 하기는 어려운 일이고 그

인식론적 뿌리를 규명 하는 데서부터 출발해야 한다.만족이란 정서적 반

응이기 때문에 이 개념의 의미는 내성의 과정 즉,개인의 정신적 개념을

향한 개념의 정의를 통해서만 파악 할 수 있다.38)

최근에 종사원의 만족은 직무 만족 ,조직몰입,사기 등으로 연구가 되어

오고 있는데39)직무 만족은 직무 자체를 비롯한 직무 환경에 대한 평가에

서 얻어지는 감정적,정서적,만족상태로 개인이 자신의 직무와 관련하여

경험하게 되는 좋아함 혹은 이런 감정의 균등상태에서 기인되는 태도라고

할 수 있다.40)즉,직무만족이란 감정의 상태와 감정에 의해 반응되는 태

도라고 할 수 있다.41)

직무만족에 대한 여러 학자들의 개념을 살펴보면 Smith(1995)는 직무만

족을 각 개인이 자신의 직무와 연관하여 경험하는 모든 감정의 총화,또는

이러한 모든 감정의 균형 상태에서 기인되는 일련의 태도로 정의 하였고,

Locke(1976)는 개인이 직무를 평가 하거나 직무를 통해서 얻게 되는 유쾌

함이나 좋은 정서 상태로 정의하고 있다.

이외에 Beat＆ Schniener(1981)는 직무만족을 구성원의 직무가치에 대

한 직무에서 얻어지는 유쾌한 감정 상태로,McCormick＆ IIgen(1980)은

조직구성원들에 의해 지속되는 특종태도로서 직무에 대한 감정적 변화라

고 정의하고 있다.

종합적으로 직무만족은 “직무에 대한 태도중 하나로 직무,경험,평가

시 에 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태”로 정의 할 수 있겠다.

이러한 정의들을 통해,직무만족은 직무에 대한 정서적 반응 이며,원하

는 것과 실제 얻는 것과 비교를 나타내는 다분히 주관적인 개념임을 알

38)최은(2004),「항공사 승무원의 직무스트레스 용인과 직무만족에 관한연구」,경희대 대

학원,석사학위논문,p.37.

39)B.I.Jaworski,＆ A.K.kohli,MarketOrientatoin:AntecedentsandConsequences,

JournalofMarketing,1993,57(July),pp.53-70.

40)J.Frank,＆ Smith,Trendinjob-relatedattitudesofmanagerialandprofessional

employees,academyofmanagementJournal,September.1997,pp.150-180.

41)손영진(2008),「임파워먼트가 직무 만족 및 조직몰입에 미치는 영향」,경북대 대학원,

석사학위논문,pp.35-38.
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수 있다.42)

1935년 호포크(Hoppock)는 직무만족이란 심리적,환경적,상황과 관련하

여 일반적으로 개인의 욕구와 필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미

하는 것으로서 “나는 내 직무에 만족 한다”라는 솔직히 말하는 심리적,환

경적인 상황의 모든 결합이라고 정의하고 있다.43)

콘스탄스(Constance,1973)는 직무만족이란 감정적 반응이기 때문에 종사

원 자신이 직무에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 태도는 긍정적인 감정

상태라고 정의 하였다.44)

또한 퀸(Quinn,1973)은 직무만족이란 어떤 특별한 직무내용 즉 보상,안

정,감독 등에 대한 만족도 등을 근거로 수량화된 개선을 정도라고 하고

있다.45)

포우터(Poter,1968)와 로울러(Lawler,1968)는 보상적 측면을 강조 하여

직무만족을“실제로 얻는 보상이 정당하다고 인지되는 수준을 충족하거나

초과하는 것”으로 보고,이러한 수준에 미달 할수록 주어진 상황에 대한

불만이 더 커진다고 정의 하였다.46)

따라서 여러 학자들의 정의는 일맥상통 하다고 판단되며 이를 종합적으

로 정리를 하면 직무만족이란 개인이 직무에 대하여 가지고 있는 태도이

며 조직구성원들이 자기직무와 연관하여 경험하는 긍정적인 감정으로 강

도와 일관성의 정도가 변화될 수 있을 뿐만 아니라,다양한 원천으로부터

형성될 수 있고,개인에 대한 여러 가지 기능을 수행하는 것이라고 하겠

다.경영의 관점에서 개인의 직무만족에 관한 연구는 오랜 연구의 역사를

가지고 있다.그러나 직무 만족을 위한 지금까지의 실증적 연구 결과를 살

펴보면,직무 만족을 측정하기 위해서 사용된 내용이 다르다.그 이유는

직무 만족에 대한 이론적 배경이 없이 서로 다른 개념의 정의 위에서 서

42)김성국(1999),『조직과 인간행동』,서울:명경사,pp.135-136.

43)최은(2004),전게서 ,p.37.

44)정지원(1996),「여행업 종사원 직무 만족에 관한연구」,경기대 대학원,석사학위논문,

p.36.

45)정지원,전게서,p.25.

46) I. W. Porter &E. E. Lawler , ⅢManagerial attitudes and performances

,(homewood:Irwia),1968,p.31.재인용,이교종(1993),「은행종사원의 직무 만족과 이직에

관한 연구」,경기대 대학원 ,석사학위논문,p.25.
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로 다른 측정방법으로 대부분의 연구자들이 수행되었기 때문이다.47)

직무만족에 대한 선행 연구들을 살펴보면 Pizam &

Chandra-sekar(1983)는 호텔구성원들의 직무만족도 측정에서 개인의 능력

과 기술을 활용할 수 있는 기회,근무시간,임금에 대한 만족도가 높을수

록 호텔에 대한 만족도가 높았다.

우찬복은 서울시내 5개 특 1급 체인호텔 종사원들을 대상으로 2요인이

론 모델에 기초를 두고 개발한 직무만족 측정도구를 이용하여 직무 만족

도 및 직무 만족에 영향을 미치는 요인의 차이를 분석 하여 개인적 특성

중 직위,결혼여부,임금,연령 등에서 직무 만족도에 유의적인 차이가 있

었고48)김성혁,원융희는 서울 지역 특 1급 8곳에 근무를 하는 구성원들을

대상으로 직무만족에 대하여 연구한 결과,개인적 특성에 있어서 직급과

근무기간에서 유의적으로 차이가 높게 나타났으며49)김미향은 대구지역

관광호텔 조리종사원 대상으로 직무 만족에 대한 연구결과 구성원의 대부

분이 남자(89%)였고 거의가 20,30대였으며 근무 기간은 4년 이상이

46.8%로 가장 많았으며 57.1%가 양식당에 근무 하는 비율로 나타났다.호

텔조리 구성원의 직무만족 요인에서는 사회적 안정과 직무자체에서 유의

적으로 높게 나타났고 그 다음으로 동료들과의 인간관계이고,승진기회와

직장안정 및 혜택면 에서는 유의적으로 낮게 나타났다.50)

명미선(2000)은 특급호텔 조리,식음료종사원들을 대상으로 직무만족과

이직의도에 대한 연구결과에서 조리부에 근무하는 종사원들이 식음료부서

에 종사하는 종사원들보다 만족도 부분에서 유의적으로 낮게 나타났다.

결과적으로 직무만족은 근무시간,사회적 안정,직장안정,임금에 대한 만

족도가 높을수록 호텔에 대한 만족도가 높았다.직무 만족 에 대한 여러

학자들의 개념을 정리 하여 표를 만들면 다음과 같다.

47)유용헌(2007),「호텔종사원의 직무 만족과 조직 몰입간의 조직 및 상사의 신뢰에 관한

연구」,한성대 대학원,석사학위논문,p.17.

48)우찬복(1995),「호텔 종사원 직무만족과 직무요인에 관한 실증적 분석」,『관광학 연

구』,제18집 2권,pp.3-18.

49)김성혁,원융희,(1992),「직무만족과 서비스 제공수준에 관한연구」,『관광학 연구』,

Vol.16,제16권,pp.17-32.

50)김미향(1996),「대구지역 관광호텔 조리종사원 실태와 직무만족에 관한연구」『한국식

품조리학회지』,제12집 2권,pp.138-145.
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학자 개념 정의

jaworski,kohli(1993)
감정적 정서적 만족 상태로 개인이 자신의 근무와 관련 하여 경험

하게 되는 좋아함 혹은 이런 감정의 균등상태

Smith(1995) 각 개인이 자산의 직무와 연관하여 경험하는 모든 감정의 총화

Locke(1976)
개인이 직무를 평가 하거나 직무를 통해서 얻게 되는 유쾌함이나

좋은 정서 상태

Beat&Schniener(1

981)

직무 만족을 구성원의 직무 가치에 대한 직무에서 얻어지는 유쾌

한 감정상태

McCormick＆

IIgen(1986)

조직 구성원들에 의해 지속되는 특종태도로서 직무에 대한 감정적

변화

Hoppock(1935)
심리적 ,환경적,상황과 관련 하여 일반적으로 개인의 욕구와 필요

를 충족 시켰을 때 느끼는 정도

Constance(1973)
감정적 반응 (emotionalreponse)이기 때문에 종사원 자신이 직무

에 에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 도적인 감정 상태는 긍정

Quinn(1973)
어떤 특별한 직무 내용 즉 보상,안정,감독 등에 대한 만족도 등

을 근거로 수량화된 개선을 정도

Poter(1968)&

Lawler1(968)

실제로 얻는 보상이 정당 하다고 인지되는 수준을 충족 하거나

초과 하는 것

Reitz(1981) 직무에 대한 느낌,감정 반응

Balzer(1990)
직원이 경험이나 기대와 관련 하여 자신의 직업이나 작업경험에

대해 가지는 감정

［표 2-3］ 학자들의 직무 만족 개념 정의

자료:선행 연구를 바탕으로 논자 재구성

2.직무만족의 결정요인

직무만족은 여러 요인들의 영향에 대한 의견의 총화로써 파악 될 수 있

다.여러 가지 요인들의 개념이므로 직무만족 측정을 위한 직무만족을 결정

지울 수 있는 요인들의 선정은 중요한 개념이다.

이러한 요인들을 살펴보면 개인적 특성 에 대한 요인과 그리고 직무의

특성에 대한 요인으로 구분을 할 수 있다.
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1)개인적 특성에 대한요인

개인적 특성에 대한 요인은 성별,연령,교육수준,직무수준 등이 있다.

J.hunt는 연령과 직무만족과의 관계는 U자형 그래프를 나타낸다고 하여

대부분 사람들은 처음부터 업무를 시작하게 되는 연령일 때 만족도가 가

장 높고 ,20대 후반이나 30대 초반에 걸쳐 점차 만족도가 떨어지는 추세에

있으며 그 이후로 점차 증가 한다고 한다.51)

그리고 인적배경과 직무만족의 관계에 대한 연구결과를 살펴보는 것은

직무 만족의 영향요인을 고려하는데 매우 중요한 역할을 한다.

첫째,연령과 근속을 들 수 있다.

알티머스와 테신은 생산직 종업원을 대상으로 연령에 따른 직무 만족

수준을 측정한 연구에서 연령이 많은 종업원이 연령이 적은 종업원 보다

상대적으로 직무자체,존경,전체 만족 수준에서 높은 연구 결과를 제시

하였다.종업원이나 나이가 많을수록 그들의 직무에 대한 만족 수준이 높

아지는 경향은 일반적으로 직무경험의 다양성으로 인해 작업환경에 대한

효과적인 적응이나 낮은 기대감 등에서 그 원인을 찾을 수 있다.또한 근

무 연수가 길수록 고용상의 안정,급여 증가 및 승진기회가 많아져 직무만

족수준이 높아지는 경향이 있다.

둘째,교육수준으로 교육수준과 직무만족과의 관계는 연구결과에 따라

정(positive)의 관계와 부(negative)의 관계로52)나타난다.

그 이유는 교육수준이 높을수록 더 좋은 월급과 그리고 진급을 할 수

있는 기회를 갖게 되는 것이기 때문이다.또한 결혼을 한 종업원이 하지

않은 종업원 보다 더 직무에 만족감을 가지는 경우도 있다.이유는 결혼을

한 다음 그에 따른 책임감을 강하게 느끼기 때문이 아닌가 생각이 든다.

51)F.W.Hant& P.N.Saul,Therelationshipofage,tenureandjobsatisfactionin

malesandfemales,AcademyofManagement,1975,18pp.690-702.재인용,하영철

(2011),「호텔 조리장의 리더십 유형이 구성원의 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향」,

경기대 대학원,박사학위논문,p.31.

52) Guilford, & Gray,Motivation & Modern, Management Massathusetts

Addison-WilseyPublishing,1970,pp.177-179.재인용,김홍규(2002),「중저가 호텔 종사

원 직무만족과 서비스 품질에 관한연구」,경기대 대학원,석사학위논문,p.22.
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학자 직무만족 결정요인

Herzberg 위생요인과 동기요인으로 분류

Vollmer&kiney 교육수준

Porter&Lawler 직급

Ginzberg 보수,명예

Jurgenson 승진 ,작업조건,복지후생

Locke 임금,승진,복지후생,작업조건

Alderfer 임금,후생복지,성취 존중

Myers 성취감,승진,성과,즐거움

2)직무의 특성에 대한 요구

직무를 하면서 직무 만족의 정도에 따라 그에 영향을 미치는 조직의 상

황요인들이다.

(1)직무자체

직무 자체 만족은 조직의 구성원들이 근무를 하면서 어느 정도

그 직무에 만족을 하는가 하는 것이다.

(2)인사행정

인사행정은 종업원이 근무를 하면서 그 회사의 인사행정에 어느

정도 만족을 하는가 하는 것이다 .거기에는 승진,부서이동,인사 고

과 근무성적,목표 달성,회사의 충성도 등을 들 수 있다.

(3)보수

보수란 종업원이 그동안 근무한 대가로 받는 금전적인 보상을 말

하며 생계와 직결되기 때문에 종업원의 근무의욕,맡은 업무효율성

과도 깊은 연관이 있기 때문이다.

[표 2-4]직무만족의 결정요인에 영향을 미치는 요인

자료:선행 연구를 바탕으로 논자가 재구성
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직무만족에 영향을 미치는 요인들은 이와 같이 여러 연구자들에 의해

연구되었으나,아직도 직무의 특성이나 환경,연구,목적 등에 따라 차이가

있어 정형화된 요인을 한마디로 표현하기는 어려우며,동일한 요인이 서로

다른 용어로 표현되고 있는 경우도 있다.

제 4절 조직 몰입

1.조직몰입의 개념

조직몰입에 대한 연구는 1960년대 처음 시작된 이래로 최근까지 많은

관심이 집중되고 있다.더욱이 1980,90년대 기업들의 구조상으로 인한 많

은 인력삭감이 일어나자 조직원들이 느끼는 고용불안감에서 오는 다양한

문제가 발생하게 되면서 이를 어떻게 해결할 것인가에 대한 관심으로 조

직몰입에 대한 연구는 더욱 확산되었다.53)

우선 몰입의 의미에 대한 사전적 정의는,‘어떤 것을 하겠다는 혹은 어

떤 식으로 행동하겠다는 행동노선 또는 어떤 신념을 따르겠다는 일종의

맹세,서약,의무.책임 등으로 나타나 있다.따라서 몰입은 어떤 것을 따

르겠다는 약속 또는 지키겠다는 것으로 정의되며,그대상은 사람,집단,조

직,신념,목표 등 다양하다고 할 수 있다.

국내학자들은 ‘commitment'에 대한 해석을 ’몰입,전념, 헌신,몰두’등의

용어로 번역하여 사용하고 있으며,몰입의 사전적 의미는 어떤 일에 온 정신을 기울

임으로서 정의 된다.54)

조직몰입은 개인이 조직에 대한 만족감,소속감,자부심,충성심 등과 같

은 감정을 통하여 느끼는 심리적 애착의 정도 (정서적 몰입)와 조직을 떠

남으로써 잃게 될지도 모르는 축적된 투자나 부수적 투자 때문에 조직구

53)마상진(2004),「실업계고등학교 교사의 직업교육 가치성향과 조직몰입의 관계」,서울

대 대학원,석사학위논문,p.36.

54)이영희(2005),「학교특성이 교사의 조직몰입에 미치는 영향」 ,동국대 대학원,박사학위

논문,p.12.
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성원으로서 남아 있다고 느끼는 개인적 경험의 정도(지속적 몰입),그리고

조직의 목표,가치 및 사명의 내면화를 통해 조직에 대해 개인적으로 느끼

는 심리적 상태 (규범적 몰입)이라고 할 수 있다.55)

조직몰입의 개념은 크게 기대 이론적 접근,태도 적 접근,행위적 접근

방법으로 구분할 수 있는데,조직몰입에 대한 기대 이론적 접근방법에서는

조직을 떠나지 않으려는 성향으로 정의하고 있으며(Becker,1960),태도

적 접근방법에서는 정서적인 태도과정을 중시하는 가장 널리 사용되고 있

는 개념적 접근방법을 사용되고 있는데,즉 조직몰입을 조직 구성원이 속

한 조직에 충성을 기꺼이 바치려는 의욕,개인의 존재를 조직과 결합시키

려는 태도,조직목적을 수용하려는 신념이라 정의하고 있다.56)

Mowday,Steer＆ Porter57)은 조직몰입을 ‘조직 구성원이 조직에 대해

정서적이고 태도적인 일체감을 지속적으로 지니고 있는 정도’로 정의하였

다.

곽선영(1993)은 조직몰입을 심리적 접근방법으로 분류 하고 있다.심리

적 조직몰입은 Buchann(1974)에 따르면 크게 세 가지로 나눌 수 있는데,

첫 번째는 개인이 조직체의 가치관과 목표를 자신의 것과 동일시하는 것

과 두 번째는 조직의 목표 및 자신의 것과 동일 시 하는 것과 세 번째는

조직의 목표 및 가치관에 대하여 자신의 임무에 몰입하는 개념으로 보며,

마지막으로는 조직에 대한 충성심의 개념으로 정리하고 있다.또한 행동적

접근 방법으로 조직 내 구성원이 조것을 위해 노력하고 최선의 투자를 하

는 것이라 정의를 할 수 있다.58)

조직몰입에 대한 선행연구를 살펴보면 윤대혁(1999)은 공정성인식이 직

무와 조직몰입에 미치는 영향을 연구하면서 분배공정성의 보상과 승진,인

적관리시스템의 절차공정성의 중요성을 강조하였다.

55)강신규(2001),「리더십 유형에 대한 종업원의 지각이 조직 몰입에 미치는 영향에 관한

실증 연구」,서울대 대학원,박사학위논문,p.37.

56)윤정헌(2001),「호텔기업 종업원의 팀웍이 조직몰입에 미치는 영향」,『산업경제연

구』,14(4):pp.239-255.

57)R.T.Mowday,.R..M.,.Steer,＆ L.W.Porter,Themeasurementoforganizational

commitment'.journalofVocationalBehavior,1979,14(2).pp.224-247.

58)곽선영(1993),「커무니케이션에 의한 직무 만족과 ,조직몰입의 증대에 관한 연구」,인

하대 대학원,박사학위논문,pp.10-60.
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학자 정의

Mowday(1982)
조직의 목표와 가치에 대한 신뢰와 수용,조직을 위해 노력

하는 의지,조직 구성원으로 남으려는 강한 욕구.

Anderson&Williams(1991)
개인이 조직에 대한 몰입의 상대적 강도 혹은 조직과 동

일시 하는 상대적 강도.

Meyer(1993) 조직자체에 대한 개인의 감정을 반영하는 태도,행동 양식

이재훈(2000)
조직과 목표에 대한 강한신념과 노력을 하고자 하는 의지

및 조직에 남으려는 욕구

조장은(2004)

조직구성원이 조직에 대해 정서적 애착심과 충성심을 가지

고 조직의 목표와 가치에 자신의 목표와 가치를 동일시함

으로써,조직에 남으려는 강한 욕구,의지

민병준,박경희(2004) 자신이 속한 조직에 대한 호의적 태도.

석기현(2004)
조직목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 애착,조직에 대한 헌

신,조직 구성원 자격을 유지하려는 강한욕구

김성곤(2005) 조직과 관련한 개인의 심리적 상태

오석태(2007) 조직에 대한 개인의 감정을 반영하는 포괄적인 개념

서철현(2005)은 호텔에 종사하는 조직종사원들이 근무를 하면서 느끼는

공정성이 조직몰입에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이수광

은(2007)은 호텔 기업에 종사하는 연봉제사원을 대상으로 조직공정성이 조

직에 미치는 영향과 그 과정에서 임금과,근무기간,이직 가능성의 조절효

과를 제시하여 분석한 결과 공정성은 조직몰입에 유의한 영향이 미치는

것을 알았다.여러 학자들의 조직몰입에 대한 정의는 다음과 같다.

［표 2-5］ 조직몰입의정의

자료:이지현(2009),「공정성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구」 -서울

시 특급호텔 종사원중심으로,남서울대 대학원,p.24.
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2.조직몰입의 영향요인

과거의 일반화된 조직몰입과 다양한 형태로 구성된 것으로 한 가지 원

인에 의해 결정 되는 것이 아니라 현제는 다양한 형태의 심리적 상태를

기초로 하여 나타날 수 가 있다.

이에 대하여 연구를 한 학자가 Meyer& Allen인데 이 연구에서 찾아

볼 수 가 있는데 그들은 개인이 조직에 몰입을 하는 3가지 다른 이유를

제시 하였다. 정서적 몰입(Affective Commitment), 유지 적 몰입

(ContinanceCommitment),규범적 몰입(Normativecommitment)등으로

조직몰입을 나누었다.59)

1)정서적 조직몰입

정서적 조직몰입은 개인과 조직의 동일한 가치관을 소유하고 있다는 사

실에 기초를 둔 심리적 상태로서 개인의 욕구에 두고 있으며 심리적 애

착심을 갖고 조직과 일체감을 갖는 것을 의미 한다.60)

2)유지적 조직몰입

유지 적 조직몰입은 가족과 친지 등의 관계 때문에 개인이 조직과 만족한

관계를 유지해야 한다는 의무에 기초를 두고 있는 심리적 상태로써 종사

원들이 자신의 경제적 필요성 때문에 조직에 남는 경우로 거래 적 몰입으

로도 인식 된다.

또한 유지 적 조직몰입은 외부적인 보상에 기초 하여 태도나 행동을 받

아들이는 심리적인 상태로써 개인이 조직에 들인 투자를 잃지 않기 위한

59)장은미(1997),「경력관련 변수와 조직몰입 분석:경력단계와 경력 경로와의관계」,

『경영학 연구』,26(2),pp.271-286.

60)C.A O'Reilly,.& J.Chantman,Organizationalcommitmentand psychological

attachment:Theeffects ofcompliance,identification,and internalzation on prosocial

behavior.JouralofAppliedpsychology,1986,71,pp.492-499.재인용,장은미(1995),

「정규직과 임시직의 조직몰입에 관한 비교 연구」,『인사관리연구』,19,pp.301-321.
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필요성에 의해서 조직에 남아있는 것이다.61)

그러므로 종업원이 조직에 공을 들인 시간과 노력,투자 등이 시간이 지

나감에 따라 이익이 발생되는데 그 조직을 떠남으로써 발생되는 비용이

많이 들 때에는 그 조직에 몰입을 하게 되는 것이다.

3)규범적 조직몰입

마지막으로 다른 형태의 조직 몰입을 소유한 사람은 그들이 그렇게 해

야 한다고 느끼는 강한 의무의 감각에 의존한다.

종사원이 조직의 가치를 완전히 자신의 것으로 받아들인 상태로 이렇게

내면적인 요소들을 중요시 여기는 사람들은 외면적인 요소를 중요시 여기

는 사람들보다 결근과 이직의 경향이 낮은 것으로 나타났으며,내면적 요

소를 중요시 하는 정서적 조직 몰입의 소유자는 유지 적 조직몰입의 소유

자에 비하여 조직에서 요구하는 이상의 노력을 하며 조직을 위하여 희생

하는 경향이 있는 것으로 나타났다.62)

61)J.Brockner,S.Grover,T.F.Reed,&R.L.DeWitt,"layoffs,jobinsecurtyandsurvivors"work

effort:evidenceofan inverted- U relationship:".academy ofmanagementJournal,

1992,35(20),pp.413-425.재인용,김해룡,김용성(2005),「직무불안이 조직 구성원의 조직

몰입과 노조몰입에 미치는 영향에 관한연구」,『한국인사.조직학회』,발표 논문집,

pp.497-522.

62)김해룡,김용성(2005),「직무불안이 조직 구성원의 조직몰입과 노조몰입에 미치는 영향

에 관한연구」,『한국 인사조직 학회』,발표논문집,pp.497-522.
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연구자 구성요인 개념(정의)

Kanter

(1968)

근속몰입
조직에 투입한 노력과 희생으로 인해 조직을 떠나는 것이 비용이 많

이 들거나 불가능한 상황에 서 조직의 성공을 위한노력이다.

응집몰입
집단의 응집력을 강화하기 위해 의식이나 사회적 유대관계의 단념으

로 인해 조직에 대해 가지는 사회적 관계에 대한 애착이다.

Etzioni

(1975)

도덕적 몰

입
조직의 목표와 가치관의 내면화에 기초한 긍정적 성향이다.

타산적 몰

입
혜택과보상의 합리적 교환관계에 기초한 낮은 성향이다.

소외 적 몰

입
착취적인 관계에서 볼 수 있는 부정적 성향이다.

Staw&Sala

ncik(1977)

태도 적 몰

입

다양한 조직들에 의한 조직에의 강한 동질성 또는 조직에 의 심취를

말한다.(조직 행위론 적 접근법)

행위적 몰

입

조직에 투자된 매몰 비용에 의해 조직에 구속된 상태를 말한다.(사회

심리학적 접근법)

Allen&Me

yer(1990)

정서적 몰

입
조직에 대한 구성원이 갖는 감정적 애착과 조직과의 일체감을 말한다.

계속적 몰

입

구성원이 조직을 이탈함으로써 발생하는 손실비용이 크기 때문에 조

직에 거래 적으로 몰입을 한다.

규범적 몰

입
조직에의 의무에 대한 조직 구성원으로 남으려는 도덕적 의무감이다.

［표 2-6］조직몰입의 구성요인

자료:Mowday,Porter&steers(1982),Empoyee-OrganizationsLinkage:ThePsychlohy

of commitment. Absenteeism, and Turnover, New York: Academic

press;Meyer&Allen(1991),"Athree-Component Conceptualization of Organizational

commitment",HumonresourceManagementReview,1,pp.61-89.
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제 5절 신 뢰

1.신뢰의 개념

신뢰 (Trust)의 사전적 해석은 “믿고 의지함”이다.이러한 신뢰에 대한

연구는 심리학,정치학,인류학,역사학,사회생물학 등 다양한 분야의 사

회과학문헌을 통해 주목 받아온 개념이다.신뢰에 대한 모든 논의에 앞서

인정되어야할 명백하고도 단순한 사실은 신뢰 없이는 우리가 당연한 것으

로 받아들이는 매일매일의 일상적인 사회적 삶이 도저히 불가능하다는 사

실이다(Luhmann,1988).63)

신뢰에 대한 정의 문제에 대하여 현제까지 많은 학자들의 관심과 논란

을 불러 일으켜 왔다.신뢰의 사전적 의미로는 “믿고 의지함”이지만 ,사회

심리학적인 의미로 Rotter(1980)는 “한 개인이 다른 개인이나 그룹의 말이

나 약속,구두 혹은 문서의 진술이 믿을 만 하다고 하는 일반적 기대”라고

하였다.

신뢰를 신뢰객체의 선의 에 대한 믿음이라고 단순하게 정의 하는데서

오는 한계를 극복하기 위하여 노력한 초기연구의 대표적인 것은

Rotter(1980)에 일련의 연구이다.

그는 사회학습이론의 관점에서 신뢰를 “다른 개인 또는 집단이 약속한

것에 대해 본인이 믿어도 될 것 이라는 일반적인 기대 ”라고 정의 하였다.

여기서 일반화된 기대란 신뢰객체가 비교적 안정적인 특성을 가지고 있으

며,약속을 잘 지킨다는 것을 점차 학습함으로써 신뢰객체에 대한 신뢰가

형성된다는 것이다.64)

경쟁이 심하지 않은 사회에서는 신뢰가 크게 부각되지 않았으며 기업의

생존에 대하여서도 별다른 차이를 주지 않았다.기업의 경쟁이 심각한 상

황에서 신뢰는 반드시 조직이 보유해야 할 중요한 문제이며,결국 신뢰는

63) N.Luhmann ,"familiarity,confidence."Trust: Problems and Alternatives. In

D.gambetta(ed.),trust:Makinga and breaking cooperative Relations New York:basil

blackwell,1988,pp.94-108.

64)권석균(2000),「부하의 상급자 신뢰에 상급자의 행동특성과 능력,사회적 유사성 및 교

환관계 특성이 미치는 영향」,『경영학연구』,29(1):pp.187-216.
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비즈니스에 있어서 중요한 이슈이기 때문에 비즈니스에 대하여 관련된 신

뢰가 무엇이며 어떻게 구축되는지를 이해하는 것은 매우 중요하다.65)

Zucker(1986)는 신뢰를 “교환당사자 간에 공유되는 관계에 대한 일정한

기대(expectations)의 집합 이라고 정의하고 있다.

Gambetta(1988)는 신뢰를 “신뢰객체가 본인에게 이익이 되거나 적어도

해롭지 않은 어떤 행동을 할 확률이 높다는 기대 또는 믿음을 갖고 있는

것”이라고 정의하고 있다.

Cook과Wall은 다른 사람의 선한 의도에 기꺼이 귀인 하여 그 사람의

말과 행동에 확신을 가지는 정도 라고 하였으며,Zucker(1986)는 신뢰를

 교환 관계에 있는 사람들 간에 공유 하는 기대의 집합 이며 그 기대에

일반적으로 인정되는 선험적 가치의 성격을 띤다고 하였다.66)

한국의 경우 지난 1997년 외환위기로 인하여 IMF금융지원을 받는 상태

에 이르렀을 때,금용 부문에서의 통화량 확보라는 거시적 차원의 과제뿐

만 아니라,금용기관과 기업 간의 불신에 의한 연쇄부도,회사의 부도 및

감원에 대한 피고용자들의 극심한 고용불안 등의 경제 사회의 신뢰회복

과제가 언론들에 의해 집중적으로 언급되면서 문제해결에 실질적으로 인

도움을 제공할 수 있는 신뢰에 대한 연구들이 각 분야에서 시작 67)되었다.

신뢰의 개념은 여러 학문 분야에 따라서 다양한 관점에서 파악되고 있

으며,각각 학문분야 내에서 조차도 그 개념의 정의에 합의를 못하고 있는

실정 이다.이러한 신뢰 주체의 진실 된 상태는 다시 상대방에 대한 행위

방식에 영향을 주게 됨으로써 신뢰의 개념은 결국 조직과 제도적 상황에

서의 다양한 행위와 관련을 맺게 되는 것이다.68)

상사 및 동료에 대한 신뢰는 직원들의 조직에 대한 태도의 형성과 조직

을 위한 행동 요소로 작용하게 된다.조직에 대한 신뢰는 조직 구성원들의

65)L.Reynold.,Thetrusteffect.london,UK:NicholasBrealeyPublishinglimited.1997,

pp.4-5.

66)황명호(2005),「호텔 조직에서 부하직원이 인식한 상사에 대한 신뢰의 선행변수와 결

과변수의 구조적관계」,경기대 대학원,석사학위논문,p.6.

67)임성만,김명언(2000),「조직에서의 신뢰 개관」,『한국 심리 학회지:산업 및 조직』

13,2,pp.1-19.

68)이창우(2003),「고용불안시대의 의사결정참여가 종업원 태도에 미치는 영향」,대구대

대학원 석사학위논문,pp.30-50.
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기여에 관하여 가치를 부여 받고 구성원들이 형성하는 일반적인 인식으로

정의 하고 있으며 구성원들이 조직으로 부터 필요한 존재임을 인식하고

복지에 많은 관심과 배려를 하고 있다고 생각할 때 구성원들은 조직에 보

답을 하려고 한다.

먼저 신뢰는 조직에 있어서 높은 성과와 성장 발전을 시키며 조직에서

신뢰가 잘 형성 되면 구성원들은 신뢰가 부족한 구성원들 보다 정보의 공

유 및 교환이 가능해져서 효과적으로 문제를 해결 할 수가 있다.또한 조

직에서 신뢰가 형성되면 안정된 생활을 할 수가 있고 구성원들이 강한 공

동체 의식을 가지고 모든 조직에 자율적으로 참여를 하게 되며 인간 중심

적인 조직으로 활동을 하게 된다.

따라서 조직에 있어서 신뢰라는 개념은 서로가 믿고 의지하며 강한 공

동체의식을 가지고 피해를 주지 않은 기대감이라고 정의를 할 수 있다.

2.신뢰의 유형

신뢰에 대한 최근 연구동향에서 가장 두드러진 것 중의 하나는 신뢰에

는 여러 유형 또는 차원이 존재 한다는 것이다.

이는 기존 연구에서 포괄적으로 신뢰를 정의해온 것에 비해 진일보한 것

이다.

신뢰라는 개념 속에 내포된 다차원적 속성에 따라 다양한 신뢰를 정의

하여69)보다 구체적으로 설명되고 있으며 이러한 유형들이 실증 연구를

가능하게 한다.

신뢰의 유형에 대하여 체계적으로 접근을 시도한 초기의 연구자는

Lewis& Wiegert는 신뢰가 합리성과 감정이라는 두 가지 측면에서 형성

된다고 지적하고 이 두 가지는 기초가 높고 낮음에 따라 이성이 높고 감

정개입이 낮은 ‘인지적 신뢰’이성이 낮고 감정개입이 높은 ‘감정적 신뢰’

둘 다 높은 ‘이상적 신뢰’둘 다 낮은 ‘일상적 신뢰’등으로 구분 하였다.70)

Zucker는 신뢰를 과정기반 신뢰,특성기반 신뢰,제도 기반 신뢰로 구분

69)유문조(2004),「변혁적 리더십이 신뢰유형이 조직 유효성에 미치는 영향」대전대 대학

원,박사학위논문,p.48.

70)J.D.Lewis,&A.Wiegert.,Trustasasocialreality,SocialForces,1985,63(4),pp.967-985.
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연구자 신뢰유형

Lewis와Wiegert(1985) 이성,감정

Zucker(1986) 과정 귀속 제도

Shaoiro,sheppard,Cheraskin(1992) 제재 ,지식 ,일체감

Mcallister(1995) 인지 ,정서

Cherany(1998) 지식,성격,제도,인지

Jones와 George(1998) 조건적,무조건적

김우택와김지희(2001) 생성과정,신뢰형성,신뢰대상

Scott(2003) 합리적,사회 심리적

하였다.과정기반 신뢰는 상호 순환적 교환의 개인경험을 통해 형성되고,

특성기반 신뢰는 사회적 유사성에 의해 형성되며,제도 기반 신뢰는 공식

적 사회구조의 규칙에 형성 된다고 하였다.71)

McCauley& Kuhnert는 신뢰를 대상에 따라 수직적 신뢰 (조직 신뢰,

상사신뢰),수평적 신뢰(동료신뢰),제도적 신뢰(시스템에 대한 신뢰)의 3

가지로 범주화 하였다. 신뢰는 다차원적 변수이며 조직 구성원 개인은

동료를 신뢰 하면서도 그의 상사나 최고경영진을 불신 할 수도 있는 것

이다.

Fox는 수직적 신뢰와 수평적 신뢰 간의 특성을 확인 했는데,수평적 신

뢰는 비슷한 업무 환경을 공유 하는 동등한 직원들 간의 신뢰를 의미 하

며 수직적 신뢰는 조직 구성원 개인들과 그들의 직속상관이나 최고 경

영진 혹은 조직 간의 신뢰를 의미 한다고 하였다.72)

McAllister는 합리성과 감정의 두 가지를 통하여 인지에 기초한 신뢰와

정서에 기초한 신뢰 두 가지로 신뢰 유형을 구분 하였다.

인지에 기초한 신뢰는 타인의 역량이나 믿을 수 있음에 근거 하고 정

서에 기초한 신뢰는 사람들 간의 감정적 결속에 기초한 신뢰이다.73)

［표 2-7］신뢰의 유형

자료:선행연구를 바탕으로 논자가 재구성

71) L.G.Zucker, The productoin of trust: Institutional sources of economic

structure,1840-1920.in B,M. Staw&L.L.Cummings(eds.)rresearch in Organizational

behavier,1986,8,pp.55-111.재인용,전옥규(2006),「보상공정성지각이 조직몰입에 미치

는 영향에 관한 실증연구」:신뢰유형의 매개 역할을 중심으로,한양대 대학원,석사학위

논문,pp.15-19.

72) D.P.McCauley,&K.W.kuhnert,A,TheoreticalReview&EmpiricalInvestigation of

Employeetrust.publicAdministrationQuarterly,1992,pp.265-285.

73)D.J.McAllister,AffectandCognitionbasedtrustasfoundationsforinterpersonal

coooperationinorganizations,AcademyofManagementjournal,1995,38(1),p.37.
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제 3장 연구설계

제 1절 연구모형의 설계와 가설

1.연구의 모형

본 연구의 목적은 인적 자원 중심의 서비스 환대 산업인 호텔 기업에서

호텔 주방조직의 공정성이 직무만족과 조직몰입간의 관계를 알아보고 주

방조직의 공정성과 직무만족 간에 신뢰가 어떠한 상호작용 역할을 하는지

알아보는 연구이다.따라서 이론적 배경 및 선행연구를 바탕으로 실증 분

석을 위한 연구 모형은 ＜그림 3-1＞과 같다.

＜그림 3-1＞연구모형

조직의 공정성 직무만족

조직몰입

H1

H2

H3

H4

고용형태

신뢰
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2.연구의 가설

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 기존의 선행 연구에서 다루었던 호

텔 주방 조직의 직무만족과 조직몰입 상호간 작용효과에 미칠 수 있는 중

요 변수들 중 조직공정성을 독립변수 알아보았다.이에 전제가 되는 것은

고용유형에 따라 조직공정성을 느끼는 차이가 있을 것이라고 가정하였다.

또한 조직공정성이 만족을 이끄는 데에 신뢰의 조절역할을 검증한다.또한

조직 공정성이 조직 몰입에 어떠한 영향을 미치는지 세부적인 관점에서

각 변수들 간의 관계를 알아보기 위하여 다음과 같은 가설을 설정 하였다.

H1:호텔주방의 고용유형에 따라 조직의 공정성은 유의한 차이가 있을

것이다.

H2:호텔주방 조직의 공정성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3:신뢰는 호텔주방의 조직공성성과 직무만족간의 관계에서 상호작용

역할을 할 것이다.

H4:호텔주방 조직의 공정성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

제 2절 연구 설계와 분석방법

1.연구 변수의 조작적 정의

본 연구에서는 조작적 정의를 사용 하는 변수는 크게 독립 변수와 종속

변수,조절 변수로 분류한다.

독립변수는 조직공정성이며 종속변수는 직무만족과 조직몰입,조절 변수

는 신뢰이다.이들 변수들을 대한 조작적 정의는 선행연구에 근거하여 아



-38-

래와 같이 설정을 하였다

1)조직 공정성

조직공정성은 근무자가 조직 내에서 경험을 하는 다양한 공정성 지각의

차원들이 어느 정도 공정하게 실시되고 있는가 지각하는 정도로 정의를

하고자 하며,공정성은 선행연구들을 통하여 분배 공정성,절차 공정성,상

호작용 공정성으로 선정하였다.

(1)분배공정성

분배 공정성은 조직의 보상과 관련 하여 다양한 성과와 투입에 대

한 배분결과에 대하여 지각된 정도로 정의를 한다.

분배공정성을 측정하기 위하여 Moorman (1991),Murphy et.

al.(2003),송지준 (2005),심원술 (2006)등의 선행연구를 통해서 본연

구인 호텔주방조직 맞게 측정항목을 수정 보완하여 개인의 노력,개

인의 경험,업무량 ,그리고 업무결과 등 4개 항목 를 기준으로 리커

드 5점 척도를 이용하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다,5는 매우 그렇다’로

측정을 하였다.

(2)절차 공정성

절차공저성은 결과물을 획득 하는데 사용된 절차나 규칙에 대해 공

정 하다고 구성원들이 지각하는 정도로 정의를 한다.절차 공정성을

측정하기 위하여 Price&muller(1986), Moorman(1991),Murphyet

al.(2003),송지준(2005),심원술(2006)의 선행연구 통해서 본 연구인

호텔 주방조직에 맞게 측정 항목을 수정 보완하여 의견수렴,의사결

정,의사결정 과정,자료수집 등 4개 항목을 기준으로 리커드 5점 척

도를 이용하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다,5는 매우 그렇다’로 측정을 하

였다.



-39-

(3)상호작용의 공정성

상호작용 공정성은 자기 자신이 속해있는 조직에서 보상이나 대우

를 받으면서 상사나 상관과의 관계를 통해서 조직 구성원들이 지각하

는 정도로 정의를 한다.

상호작용의 공정성을 측정하기 위하여 Moorman(1991),Murphy

et.al.(2003),송지준 (2005),심원술 (2006),정홍술 (2002)의 선행연

구,통해서 본연구인 호텔 주방조직에 맞게 측정 항목을 개인의견 존

중,신뢰성 예의,개인적 사고존중,솔직한 자세 등 4개 항목 를 기준

으로 리커드 5점 척도를 이용하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다,5는 매우

그렇다’로 측정을 하였다.

2)직무 만족

직무만족은 한 개인이 직무에 갖고 있는 직무에 대하여 긍정적 태도이

며 이 직무 만족에 결정을 미치는 요인들은 Locker(1976)와 Mayer(1991)

의 선행연구를 통해서 호텔주방 조직에 맞게 측정 항목을 수정 보완하여

임금,승진,복지 후생,작업조건,성취감,성과 ,즐거움 등 8개 항목을 기

준으로 리커드 5점 척도를 이용 하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다,5는 매우 그

렇다’로 측정을 하였다.

3)조직몰입

조직몰입은 한 가지 원인이 아니라 다양한 형태의 심리적 태도이며 개

인이 조직이나,조직목표,구성원에게 바라는 기대 등에 얼마나 일체감을

가지고 몰두하느냐의 정도로 정의 할 수 있다.본 연구에서는 Meyer

&Allen(1984)의 연구의 정서적 조직몰입,유지적 조직몰입,규범적 조직몰

입 으로 나누어 3개 문항씩 9개를 호텔 주방조직에 맞게 측정 항목을 수

정 보완 하여 리커드 5점 척도를 이용하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다,5는 매
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우 그렇다’로 측정을 하였다.

4)신뢰

신뢰는 서로가 믿고 의지하며 강한 공동체의식을 가지고 피해를 주지

않은 기대감으로 정의할 수 있다.호텔 주방 조직에 맞게 조직신뢰 ,동료

신뢰 ,상사신뢰 3가지 차원으로 측정 항목을 수정 보완 하여 조직신뢰는

Nyhan& Marlowe(1993)이 개발한 문항중 약속의 이행,도움 등 2개 문

항을,동료신뢰에서는 Cook& Wall(1980)이 개발한 문항 중 정직,성실성

등 2개항을,상사신뢰에서는 Cook& Wall(1980)이 개발한 문항 중 종사원

의 견해존중 ,공정한 대우 등 2개 문항 총6개 문항을 리커드 5점 척도를

이용 하여 ‘1은 전혀 그렇지 않다 ,5는 매우 그렇다’로 측정을 하였다.

2.측정 도구의 개발

본 연구의 연구 과제를 검증하기 위하여 본 연구의 실증 분석을 위한

설문지 구성은 연구 목적에 따라 선행 연구를 근거로 하였으며 크게 조

직의 공정성,직무 만족,조직 몰입,그리고 신뢰 4개의 큰 부분으로 나누

었다.문항의 수는 조직공정성 12문항,직무 만족 7개 문항,조직 몰입 9개

문항 그리고 신뢰 6문항,인구통계학적 문항 8문항으로 총 42문항으로 작

성 하였다.인구 통계학적 변수는 성별,연령,학력,고용형태,직위 연봉

,근속연수,조리직종으로 구성 되었다.

본 연구에서는 인구통계학적인 문항은 명목척도로 측정되었고,그 외의

문항은 등간척도인 리커트 5점 측도로 구성을 되었다.

3.설문지 구성

본 연구에서는 실증분석을 위한 설문지 구성은 연구목적에 따라 기존

연구를 토대로 작성을 하였으며 설문지는 크게 5개의 영역 42문항으로
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구성되어 있다.

우선 조직 공정성에 관한 문항은 3부분으로 나누어져 있으며 보상공정성

4문항,절차공정성 4문항 ,상호작용공정성 4문항으로 구분 하여 총 12문

항을 사용 하였으며,직무만족에 관한 문항은 총 7문항이며 조직몰입에 관

한문항은 총 9문항이며 신뢰에 관한 문항은 총 6문항이다.이상의 문항은

‘1.전혀 그렇지 않다 ’에서 ‘5.매우 그렇다’의 형태로 리커드 5점 척도를 사

용 하였다.

마지막으로 조사대상자의 일반적인 특성을 파악하기 위한 문항으로 성별,

연령,학력,고용형태,직위,월평균소득,근무기간,조리직종 등을 묻는 명

목척도를 사용하여 총 42문항으로 구성을 하였다.
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변수명 설문지 출처 척도

조직

공정성

보상공정성

1.노력에 대한보상

2.경험에 대한보상

3.개인의 업무량에 대한보상

4개인의 업무결과에 대한 보상

Price&Muller(1986)
Moornam(1991)
Murphyetal(2003)
송지준(2005)
심원술(2006)

리커드5

점척도

절차공정성

5.의사결정에 앞서 직원의견수렴

6.의사결정을 공정하게

7.의사결정과정의 일관성

8.직무관련 의사결정 할 때 다양한 자료

수집

Price&Muller(1986)
Moornam(1991)
Murphyetal(2003)
송지준(2005)
심원술(2006)

상호작용공

정성

9.제시한 의견 존중

10.업무내용 처리 및 과정의 신뢰성

11.친절 하고 인격적으로 대함

12직원에 솔직하고 정직한태도

Moornam(1991)

Murphyetal(2003)

송지준(2005)

심원술(2006)

정홍술(2002)

1.임금 2.승진 기회 만족

3.복지 후생 만족 4.주방업무 만족

5.업무에 대한 성취감

6일에 대한 성과에 만족 7.즐거움

Locker(1976)

Mayer(1991)
직무만족

조직몰입

1.동료들 간의 우호적

2.주방은 일하기 좋은 장소

3.성공을 위해 기대하는 이상으로 노력

4.동료들의 회사 업무에 대한 책임감

5.일하기 좋은 주방

6.나의 가치관과 회사의 가치관과 동일

7.회사 입사의 만족감

8.회사의 미래에 대한 관심

9.근무 할 수 있는 최선의 회사

Meyer

&Allen(1984)

신뢰

1.약속의 신뢰

2.동료들의 도움

3.동료들 간의 의견일치

4.상사 없이 근무하는 동료들의 성실감

5서로 견해존중

6.공정한 대우

Nyhan&Marlowe(1

993)

Cook&Wall(1980)

인구통계 일반적 특성
성별, 연령, 학력, 고용형태, 직위,

월소득,근무기간,직종

명목척

도

［표 3-1］ 설 문 지
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4.자료 수집 방법

본 설문은 서울시내에 위치한 특 1급 호텔 조리부 조리사들을 대상으로

효과적인 조리사 관리를 모색하기 위하여 설문 조사방법을 사용 하였고,

그리고 본 연구의 특성상 호텔 주방의 협조 없이는 설문조사를 하기 어렵

기 때문에 일방적으로 설문지를 배포하는 방식보다는 사전 협조 요청단계

를 거쳐 본 조사를 실시함으로써 설문지 회수 참여도를 높이는 방향으로

실시를 하였다.

본 연구의 자료 수집은 2011년 10월 24일부터 11월 3일 까지 11일간

서울시내 위치한 특 1급 호텔에 근무 하는 조리사들을 대상으로 하여 실

시하였다.

설문지는 크게 조직공정성,직무만족,조직몰입,신뢰와 인구 통계학적

분석 등으로 나누었다..

대상은 서울시내에 위치한 특 1급 호텔 6곳을 선정 하였으며 설문지

300부를 작성을 하여 각 호텔에 각 50부씩 배포를 하였으며 이중 290부

를 회수 하였으며 이중에서 281부를 분석에 사용 하였다.

5.분석 방법 및 절차

수집된 자료는 부호화 과정과 오류검토 작업을 거친 후,SPSS for

Windows18.0프로그램을 이용하여 통계처리한 후 자료 분석을 하였으며,

구체적인 자료 분석방법은 다음과 같다.

첫째,조사대상자의 인구통계학적 특성 및 근무환경 특성을 알아보기 위

하여 빈도분석(빈도,비율)을 실시하였다.

둘째,측정도구의 타당성 및 신뢰도를 검증하기 위하여,요인분석과

Cronbach̀sAlpha값을 활용한 신뢰도 분석을 실시하였다.

셋째,탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석을 통해 확정된 요인들의 요인별

상관관계를 분석하기 위하여 Pearson상관분석을 실시하였다.

넷째,고용형태에 따른 주방조직 공정성의 차이를 알아보기 위하여 2표

본 평균비교 검정(t-test)을 실시하였다.
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다섯째,주방 조직의 공정성과 직무만족,조직의 공정성과 조직몰입의

관계를 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.

여섯째,신뢰가 조직의 공정성이 직무만족으로 가는데 조절역할을 하는

지 알아보기 위하여 조절회귀분석을 실시하였다.
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제 4장 분석결과

제 1절 조사 자료의 분석

1.표본의 일반적 특성

1)표본의 인구 통계학적 특성

조사대상자의 인구통계학적 일반적인 특성은 〔표 4-1〕과 같다.

먼저 고용형태는 정규직이 181명으로 64.5%이고,비정규직이 100명으로

35.6%로 나타났다.성별은 남자가 219명으로 77.9%이고,여자가 62명으로

22.1%를 차지하였다.이는 사회 경제 활동에 종사하는 종사원의 성별 구

성이 남성이 여성에 비해 높음을 보여 주는 것이라고 할 수 있다.

연령은 20-29세는 79명으로 28.1%,30-39세는 123명으로 43.8%로 가장

높게 나타났으며 40-49세는 70명으로 24.9%,50세 이상은 8명으로 2.8%

그리고 무응답이 1명 0.4%로 나타났다.

교육수준은 고졸이 23명으로 8.2%,전문대졸이 168명으로 59.8%,대졸

이 75명으로 26.7%,대학원졸업이 13명으로 4.6%,무응답 2명으로 073%로

나타났다.

직급별로는 사원이 163명으로 58.42%,주임 급이 71명으로 26.52%,대

리급이 37명으로 13.26%,과장급이상이 5명으로 1.79%,무응답이 2명으로

0.01%로 나타났다.

월 소득에 있어서는 100만원 미만이 5명으로 1.8%,100-200만원이

108명으로 38.4%,200-300만원이 76명으로 27%,300-400만원이 59명으로

21%,400만 원 이상이 29명으로 10.3%로 나타났다.

근무연수는 1-5년이 96으로 34.2%,6년-10년 68명으로 24.2%,11년-15

년이 62명으로 22.1%,16년 이상이 52명으로 18.5%,무응답이 3명으로

1.1%로 나타났다.

마지막으로 조리직종은 한식 25명으로 8.9%,양식 162명으로 57.7%,중
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식 17명으로 6.0%,일식 28명으로 10.0%,제과 제빵28명으로 10.0%,그리

고 기타 21명으로 7.5%로 나타났다.

［표 4-1］표본의 인구통계학적 특성에 대한 빈도분석 결과(N=281)

구 분 내 용 표 본 수 비 율(%)

고용형태

정규직 181 64.4

비정규직 100 35.6

합계 281 100

성별

남자

여자

합계

219

62

281

77.9

22.1

100.0

연령

20〜29세

30〜39세

40〜49세

50세 이상

무응답

79

123

70

8

1

28.1

43.8

24.9

2.8

0.4

교육수준

고졸

전문대졸

대졸

대학원졸

무응답

23

168

75

13

2

8.2

59.8

26.7

4.6

0.7

직급

사원

주임 급

대리급(계장)

과장급 이상

163

74

37

7

58.42

26.52

13.26

1.80

월 소득

100만원 미만

100〜200

200〜300

300〜400

400만원 이상

무응답

5

108

76

59

29

4

1.8

38.4

27.0

21.0

10.3

1.4

근무 년수

1〜5년

6〜10년

11〜15년

16년 이상

무응답

96

68

62

52

3

34.2

24.2

22.1

18.5

1.1

직종

한식

양식

중식

일식

제과 제빵

기타

25

162

17

28

28

21

8.9

57.7

6.0

10.0

10.0

7.5
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2.연구변수의 신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서 사용된 척도의 타당성 및 신뢰도를 검증하기 위해 요인분

석(FactorAnalysis)과 신뢰도 분석(ReliabilityAnalysis)을 실시하였다.

요인분석이란 연구에서 사용된 문항의 타당성을 검증하기 위한 목적과

많은 수의 문항을 정보손실의 기준점을 정하여 두고 적은 수의 요인으로

축소하여 분석하기 위함이다.본 연구에서는 사전조사를 통한 탐색적 요인

분석을 실시하여 문항을 1차적으로 검증하였으므로,본 조사의 척도에 대

한 타당도를 검증하기 위하여 하위 요인별 탐색적 요인분석을 실시하였다.

요인추출법은 주성분법(Principle Components)을 사용하였으며,탐색적

요인분석의 특성(하위 요인별 1개의 요인을 추출함)에 따라 요인회전은 실

시하지 않았다.

또한 요인적재량(factorloading)의 수용기준은 일반적 수준인 0.5이상

으로 설정하였다.

또한,최종적으로 선정된 요인별 문항이 어느 정도의 내적 일치도를 가

지는지 다시 한번 확인하기 위해 신뢰도 분석을 실시하였다.그 결과 모든

하위요인에서 신뢰도 계수(Cronbach̀sAlpha)값이 0.8보다 모두 높은 신

뢰도 계수 값이 나타나 본 연구에서 사용된 문항의 신뢰도에 문제가 없음

을 재확인 하였다.
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항목 요인 요인 적재치 아이겐 값 %분산
%

분산(누적)
신뢰도 계수

업무처리 F1

상호작용

공정성

.856

3.692 30.770 30.770 0.8820
정직한 태도 .815

친절과 인격적 .781

의견존중 .744

노력 보상
F2

분배 공정성

.887

3.273 27.276 58.047 0.8889
경험 보상 .873

업무 보상 .801

결과 보상 .769

의사결정 과정

적용
F3

절차 공정성

.808
1.739 1.739 72.537 0.7444

의사결정 공정 .692

1)주방조직 공정성의 타당성 및 신뢰성 검증

［표 4-2］는 주방조직 공정성의 타당성 및 신뢰성을 검증한 결과이다.

분석결과 주방조직의 공정성은 3개의 요인으로 추출되었으며,추출된 요인

은 아이겐 값(eigenvalue)은 1을 기준으로 하였다.또한 누적 분산 값이

72.5%로 나타나 요인분석에 의해 추출된 주방조직 공정성 요인이 전체의

73%를 설명하고 있는 것으로 나타났다.

각각의 추출된 주방조직의 공정성요인은 F1상호작용 요인,F2분배의

요인,F3절차의 요인으로 명명하였다.

F1상호작용공정성 요인은 4개 항목으로 구성되었으며,아이겐 값은

3.692로 나타났으며,신뢰도계수는 0.882로 매우 높게 나타났다.

F2분배공정성 요인은 4개 항목으로 구성되었으며,아이겐 값은 3.273으

로 나타났으며,신뢰도계수는 0.8889로 매우 높게 나타났다.

F3절차공정성 요인은 2개 항목으로 구성되었으며,아이겐 값은 1.739로

나타났으며,신뢰도계수는 0.7444로 비교적 높게 나타났다.

본 연구에서 사용된 주방조직의 공정성 평가항목은 선행연구를 통해 구

성된 12개로 요인분석결과 2개 항목,‘주방에서 의사결정에 앞서 직원들에

게 의견을 충분히 수렴’,‘의사결정을 할 때 다양한 자료 수집’항목이 제

거되었다.

［표 4-2］주방조직 공정성의 타당성 및 신뢰성 검증결과

*KMO:0.899,Bartlett구형성 검정 :x²=2011.919,p=0.000
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항목 요인 요인 적재치 아이겐 값 %분산
%

분산(누적)
신뢰도 계수

급여 만족

직무만족

.739

4.108 58.688 58.688 .8816

승진기회 만족 .752

복지 후생 .778

주방업무 .816

성취감 .798

성과 .750

업무 즐거움 .725

2)직무만족의 타당성 및 신뢰성 검증

［표 4-3］는 직무만족의 타당성 및 신뢰성을 검증한 결과이다.분석결

과 아이겐 값(eigenvalue)은 4.108로 나타났으며,신뢰도 계수는 0.8816으

로 매우 높게 나타났다.

요인에 대한 누적 분산비율이 58.688로 나타나 전체의 58%를 설명하고

있는 것으로 나타났다.요인분석의 적절성 판단기준인 KMO값도 0.5이상

이며,Bartlett구형 성 검정도 유의하였다.

［표 4-3］직무만족의 타당성 및 신뢰성 검증결과

*KMO:0.842 Bartlett구형성 검정 :x²=1118.74,p=0.000
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항목 요인 요인 적재치 아이겐 값 %분산
%

분산(누적)
신뢰도 계수

동료 우호적

조직몰입

.561

4.448 49.421 49.421 0.8701

주방 업무 편함 .772

회사 성공 노력 .639

업무지속 수용 .695

회사 가치관 .790

입사 전후 만족감 .695

회사 미래 관심 .714

최선의 회사 .727

3)조직몰입의 타당성 및 신뢰성 검증

［표 4-4는］ 조직몰입의 타당성 및 신뢰성을 검증한 결과이다.분석

결과 아이겐 값(eigenvalue)은 4.448로 나타났으며,신뢰도 계수는 0.8801

로 매우 높게 나타났다.

요인에 대한 누적 분산비율이 49.421로 나타나 전체의 49%를 설명하고 있

는 것으로 나타났다.요인분석의 적절성 판단기준인 KMO값도 0.5이상이

며,Bartlett구형 성 검정도 유의하였다.조직몰입의 ‘요인분석 결과 동료

들에게 일하기 좋은 주방’항목이 제거되었다.

［표 4-4］조직몰입의 타당성 및 신뢰성 검증결과

*KMO:0.858 Bartlett구형 성 검정 :x²=1114.64,p=0.000

4)신뢰의타당성 및 신뢰성 검증결과

［표4-5］는 신뢰요인에 대한 요인분석 및 신뢰도분석 결과이다.요인

분석의 고유 값(eigenvalue)은 3.634이고,분산%는 60.565%로 신뢰요인

에 대하여 60.565%의 설명력을 가지고 있다.

요인분석 적절성 판단기준인 KMO도 0.5이상인 값이고,Bartlett구형

성 검정결과도 유의하였다.

또한 신뢰도 계수(Cronbach̀sAlpha)값이 0.869로 높은 값이 나왔다.신

뢰요인에 대한 신뢰도 및 타당도에 문제가 없음을 알 수 있다
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분배 절차 상호작용 직무만족 직무몰입 신뢰

분배

Pearson
상관계수

1

　

절차

Pearson
상관계수

0.609** 1

　

상호작용

Pearson
상관계수

0.472** 0.798** 1

　

직무만족

Pearson
상관계수 0.697** 0.638** 0.575** 1

　

직무몰입

Pearson
상관계수 0.604** 0.664** 0.609** 0.712* 1

　

신뢰

Pearson
상관계수

0.429** 0.633** 0.629** 0.531** 0.737** 1

　

*p<0.05,**p<0.01,***p<0.001

항목 요인
요인

적재치
아이겐 값 % 분산

%

분산(누적)

신뢰도

계수

상사의 약속

신뢰

0.771

3.634 60.565 6.565 0.869

동료의 도움 0.788

동료의 말,행동 0.752

성실업무 수행 0.752

견해 존중노력 0.817

공정한 대우 0.787

［표 4-5］신뢰요인에 대한 타당성 및 신뢰성 검증결과

*KMO:0.833,Bartlett구형성 검정 :x²=826.364,p=0.000

5)상관관계 분석

상관 관계요인끼리 상관관계를 알아보기 위하여 Pearson상관분석을 실

시하였다.

모든 요인들 간의 높은 양의 상관관계를 보인다.

［표 4-6］요인 간의 상관관계
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제 2절 연구가설의 검증

1.가설 1의 검증

H1:고형유형에 따라 호텔 주방조직의 공정성은 유의한 차이가 있을

것이다.

［표 4-7］는 가설 1의 검증 결과이다.정규직과 비정규직간의 평균의

차이를 분석한 결과 유의수준 0.05이하에서 분배의 공정성과 상호작용의

공정성이 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.또한 절차의

공정성은 유의수준 0.1이하에서 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나

타났다.따라서 가설 1은 지지되었다.

결과의 의미를 살펴보면 분배의 공정성에 있어 정규직은 평균 3.4정도의

값을 보이는데 비정규직은 평균 2.81로 정규직에 비해 비정규직이 분배의

공정성이 부족하다고 느낀다는 것을 알 수 있다.

절차의 공정성은 유의수준 0.1이하에서 지지되었는데,절차의 공정성에

있어서도 정규직의 평균값은 3.25,비정규직의 평균값은 3.1의 값을 보이고

있다.이는 절차에 있어서도 비정규직은 정규직에 비하여 공정성이 부족하

다고 느낀다는 것을 알 수 있다.

상호작용공정성의 분석결과 정규직의 평균값은 3.37,비정규직의 평균값

은 3.18의 값을 보이고 있다.이는 비정규직이 정규직보다 상호작용 공정

성에 대하여 더 낮게 느끼고 있다는 것을 알 수 있다.

분배의 공정성,절차의 공정성,상호작용의 공정성의 정규직과 비정규직

의 평균값을 살펴보면 모든 공정성 항목에서 정규직의 평균값이 비정규직

의 평균값보다 높게 느낀다는 것을 알 수 있다.이는 비정규직의 입장에서

직장 내의 공정성이 정규직보다 더 불합리 하게 느낀다는 것을 알 수 있

다.
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［표 4-7］ 고용유형에 따른 주방조직 공정성의 T-test분석결과

검정 및 집단변수 평균 표준편차 t값 p

분배 공정성
정규직 3.04 0.77

2.402 0.017**
비정규직 2.81 0.69

절차 공정성
정규직 3.25 0.67

1.722 0.086*
비정규직 3.10 0.72

상호작용 공정성
정규직 3.37 0.72

2.023 0.044**
비정규직 3.18 0.85

*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01

2.가설 2의 검증

H2:호텔주방 조직의 공정성은 직무만족에 정(+)의 영향이 미칠 것이

다.

가설 2는 호텔 주방조직의 공정성이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는

지를 규명하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

호텔주방조직의 공정성을 독립변수로 하고 직무만족을 종속변수로 하여

회귀분석을 실시한 결과는 ［표 4-8］과 같다.

분석결과 호텔주방조직의 공정성과 직무만족도의 관계에 대한 회귀분석

의 전체 설명력을 의미하는 R
2
가 0.481로 나타나 전체적이 회기식의 설명

력은 48.1% 이다.

급간 자유도와 급내 자유도가 7,270에서 분산분석에 의한 F통계량이

83.265로 나타났으며,이에 따른 유의확률은 0.000으로 통계적으로 유의한

것으로 나타났다.

독립변수들 간의 다중 공선성(multi-collinearity)을 점검하기 위하여 공

차한계(tolerancelimit)와 분산팽창계수(VIF:varianceinflationfactor)를

검증하였다.다중공선성은 공차 한계 값이 클수록 분산팽창계수 값이 작을

수록 다중공선성이 낮다고 할 수 있다.공차한계는 한 독립변수가 다른 독

립변수들에 의해서 설명되지 않는 부분을 의미하며,분산팽창지수는 공차

한계 값의 역수이다.공선성 판단을 위한 일반적인 기준은 공차 한계 값이
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0.1이상으로 최대값은 1이며,분산팽창계수는 10이하이다.분석결과 모든

회귀계수들의 공차한계가 0.1보다 크며,분산팽창계수는 10보다 작아 허

용한계 범위 내에 있음을 보여 주고 있어,독립변수들 간의 다중공선성의

문제가 없는 것으로 볼 수 있다.종속변수인 직무만족도에 조직의 공정성

이 미치는 영향력의 크기를 독립변수에 의하여 설명되는 종속변수의 비율

을 표준화된 ß값으로 비교할 수 있는데,‘분배(0.408)’,‘상호작용(0.259)’,

‘절차(0.217)’의 순으로 나타났다.즉 조리종사원의 직무만족에 가장 큰 영

향을 주는 조직 내 공정성 중에서는 분배에 대한 공정성이 가장 큰 영향

을 주고 그다음으로 상호작용,절차의 순으로 나타나는 것을 알 수 있다.

따라서 가설 2,‘호텔 주방 조직의 공정성이 직무만족도에 정(+)의 영향을

미칠 것이다’는 가설은 채택되었다.

［표 4-8］주방 조직의 공정성과 직무만족간의 다중회귀분석 결과

분석

변수

비 표준화계수 표준화계수

t p

공선성 통계량

B
표준

오차
Beta

공차

한계
VIF

상수

분배

절차

상호작용

1.447

.956

.300

.352

.174

.111

.081

.078

.408

.217

.259

8.333

8.625

3.716

4.533

.000

.000

.000

.000

.861

.566

.587

1.162

1.767

1.702

모형요약

모형 R R제곱 수정된 R제곱
추정값의 표준오

차
Durbin-Watson

1 .693 .481 .475 .71496 1.737

분산분석b

모형 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

1선형회귀분석

잔차

합계

127.688

138.015

265.704

3

270

273

42.563

.51183.265

.000

**:p<0.05 ***:p<0.01



-55-

독립 변수 조직의 공정성(분배,절차,상호작용)

종속 변수 직무만족

조절 변수 신뢰

모형구분 독립변수 종속변수

1단계 분배,절차,상호작용,신뢰 직무만족

2단계
분배,절차,상호작용,신뢰,분배*

신뢰,절차*신뢰,상호작용*신뢰
직무만족

3.가설 3의 검증

H3:신뢰는 호텔주방의 조직공성성과 직무만족간의 관계에서 상호작

용 역할을 할 것이다.

가설2는 주방조직의 공정성에 대한 요인별로 신뢰의 상호작용 효과에

대하여 알아보았다.

신뢰가 조직의 공정성이 직무만족에 영향을 주는데 조절역할을 하는지

알아보기 위하여 조절회귀분석을 실시하였다.조절회귀분석은 독립변수와

조절변수의 상호 작용항을 만들어 분석하게 된다.

각각 변수설정은 다음과 같다

［표 4-9］ 신뢰의 조절회귀분석 변수설정

그리고 다음과 같은 2개의 모형을 설정하여 모형1과 모형2의 설명력을

보여주는 R제곱변화량을 가지고 조절변수로서 역할을 했는지 판단하기로

하였다.

［표 4-10］R제곱변화량 조절변수

이때,독립변수와 조절변수,상호 작용항 간의 선형관계가 존재하므로

다중공선성이 발생된다.회귀분석에서는 독립 변수 간에 다중공선성이 있
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을 경우 분석을 할 수 없기 때문에 조절회귀분석을 실시하는데 상호 작용

항을 직접 사용 하는데 에는 문제가 발생할 수도 있다.이러한 상호 작용

항의 다중 공선 성을 피하기 위한 방법으로 평균집중화(MeanCentering)

를 사용하게 된다.

평균집중화는 각각의 변수에서 변수의 평균값을 구한 후 (변수-평균값)

을 해준다.독립변수,조절변수 모두 그러한 작업을 한 후 독립변수와 조

절변수의 각각의 변수-평균값을 곱하여 준다.그래서 이 값들을 회귀분석

에 이용 한다.모형1과 모형2의 회귀계수들은 아래 표와 같고  변화량으

로 신뢰가 조절변수로서의 역할을 하였는지 판단한다.

분석결과를 살펴보면 다음과 같다.1단계를 살펴보면 유의수준 0.05하에

서 분배 상호작용 신뢰가 유의하여,분배 상호작용 신뢰가 직무만족에 영

향을 미침을 알 수 있다.조절변수 신뢰는 독립변수로서 유의확률이 0.005

로 영향을 미쳤다.분배,상호작용,신뢰가 직무만족에 영향을 미친다.

2단계 에서는 조절효과를 볼 수 있는 분배*신뢰,절차*신뢰,상호작용*신

뢰가 모두 유의하지 않았다.신뢰는 독립변수로서 종속변수인 직무만족에

영향을 미쳤지만 조절변수로서는 역할을 하지 못한다.세부적인 회귀계수

는 ［표 4-11］과 같다.

［표 4-11］ 신뢰의 조직의 공정성과 직무만족간의 조절회귀분석 결과

모형
회귀  계수

t 유의확률
B 표준화 B

1단계

(상수) 0.192 　 1.221 0.223

분배 0.463 0.483 9.921 0.000

절차 0.139 0.134 1.842 0.067

상호작용 0.137 0.149 2.245 0.026

신뢰 0.163 0.146 2.810 0.005

2단계

(상수) 0.212 　 1.304 0.193

분배 0.441 0.460 8.912 0.000

절차 0.153 0.147 2.001 0.046

상호작용 0.135 0.147 2.217 0.027

신뢰 0.167 0.150 2.851 0.005

분배*신뢰 0.042 0.077 1.260 0.209

절차*신뢰 -0.035 -0.068 -.697 0.487

상호작용*신뢰 -0.009 -0.017 -.0202 0.840
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조절회귀분석의 R제곱 변화량은 ［표 4-12］와 같다.

［표 4-12］조절회귀 R제곱 변화량

모형 R R 제곱 수정된 R 
제곱

통계량  변화량

R 제곱 
변화량 F  변화량 유의확률  

F 변화량

1단계 0.764 0.584 0.578 0.584 98.369 0.000

2단계 0.766 0.587 0.577 0.003 0.688 0.560

조절회귀 단계별 R제곱변화량은 0.003이고,유의확률 F변화량이 0.560

으로 신뢰는 조절변수로서 역할을 못한다는 것을 알 수 있다.즉 조직의

공정성이 신뢰에 의하여 직무만족에 영향을 미치지 않는다.

4.가설 4의 검증

H4 :호텔주방 조직의 공정성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

가설 4은 호텔 주방조직의 공정성이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는

지를 규명하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.

호텔주방조직의 공정성을 독립변수로 하고 조직몰입을 종속변수로 하여

다중회귀분석을 실시한 결과는 ［표 4-13］에 나타나 있다.

분석결과 호텔주방조직의 공정성과 조직몰입도의〔표4-13〕관계에 대한

다중회귀분석의 전체 설명력을 의미하는 R
2
가 0.422로 나타나 전체의 42%

를 설명하고 있는 것으로 나타났다.

급간 자유도와 급내 자유도가 7.270에서 분산분석에 의한 F 통계량이

65.648로 나타났으며,이에 따른 유의확률은 0.000으로 통계적으로 유의한

것으로 나타났다.

종속변수인 조직몰입에 조직의 공정성이 미치는 영향력의 크기는 ‘상호

작용(0.325)’‘분배(0.276)’,‘절차(0.221)’,순으로 나타났다.
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즉 조리종사원의 조직몰입에 가장 큰 영향을 주는 조직 내 공정성 중에

서는 상호작용 공정성,분배의 공정성,절차의 공정성 순으로 큰 영향을

주는 것임을 알 수 있다.

따라서 가설 4는 호텔 주방 조직의 공정성이 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타나 가설 4는 채택되었다.

［표 4-13］주방 조직의 공정성과 조직몰입간의 다중회귀분석 결과

분석

변수

비 표준화계수 표준화계수

t p

공선성 통계량

B
표준

오차
Beta

공차

한계
VIF

상수

분배

절차

상호작용

.995

.652

.306

.441

.185

.118

.086

.083

.276

.221

.325

5.394

5.545

3.573

5.342

.000

.000

.000

.000

.864

.559

.578

1.157

1.789

1.730

모형요약

모형 R R제곱 수정된 R제곱 추정 값의 표준오차 Durbin-Watson

1 .649 .422 .412 .7567 1.803

분산분석b

모형 제곱 합 자유도 평균제곱 F 유의확률

1선형회귀분석

잔차

합계

112.796

154.636

267.432

3

270

273

37.599

.57365.648

.000

**:p<0.05 ***:p<0.01
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제 5장 결 론

제 1절 연구결과의 의의

본 연구는 조직의 경쟁력은 조직 구성원 간에 형성되는 관계의 질에 의

해 결정 되며 이를 구성하는 중요한 요인으로 조직 공정성이라 생각하였

다.최근 호텔 인력 조직의 구성원이 비정규직이 많아지면서 이들이 정규

직인지 아닌지에 따라 조직의 공정성을 다르게 느낄 것이라 가정하였고

연구 결과 그런 것으로 나타났다.또한 조직 구성원의 관계의 질의 주요

척도로 조직 직무만족 조직몰입이 있는데 조직의 공정성 인식에 따라 이

것들이 달라질 수 있다고 가정하였다.조직공정성과 직무만족 관계에 있어

서는 분배공정성이 가장 직무만족이 높았는데 이는 임금에 가장 많이 영

향을 미치는 선행연구 결과와 같았다.그러나 조직공정성과 조직몰입에 있

어서는 상호작용 공정성이 가장 높았다.이는 조직에 몰입할 수 있게 하는

데는 서로간의 의견 반영과 인격적인 존중,정직한 태도,업무처리의 명확

성 등이 조직몰입을 이끄는데 중요한 역할을 하는 것을 알 수 있다.

이러한 결과를 토대로 조직 구성원의 조직과 구성원에 대하여 공정성을

느낄수록 직무에 대한 만족과 조직 몰입이 높아진다는 것을 알 수 있고

이러한 조직 공정성을 느끼는데 구성원 자신이 정규직인지 비정규직인지

가 많은 역할을 하는 것을 알 수 있다.

제 2절 연구결과의 요약

본 연구는 호텔 주방조직 구성원들이 정규직,비정규직인지에 따라 조직

공정성에 차이가 있는지 알아보고,조직공정성이 직무만족과 조직몰입에

어떠한 영향을 주는지 알아보는 연구이다.또한 조직에 대한 공정성 인식

이 직무 만족을 이끄는데 조직에 대한 신뢰가 어떠한 조절 역할을 하는지

에 대하여도 알아보는 연구이다.
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이를 위해 선행연구를 통하여 이론적 배경을 구성하고 연구 가설을 설

정 하였다.선행연구 결과 도출된 가설은 조직구성원이 정규직인지 비정규

직인지에 따라 조직공정성을 다르게 느낀다는 가설을 도출하였다.또한 조

직 공정성이 직무만족을 이끄는 선행변수로 작용할 것이고,조직공정성이

조직몰입을 이끄는 선행변수로 작용할 것이라는 가설을 설정하였다.즉 조

직공정성이 독립변수가 되고,직무만족과 조직몰입이 종속변수가 되어 2번

의 회귀분석을 실시하였다.그리고 신뢰가 조직공정성이 직무만족을 이끄

는데 조절역할을 할 것이라는 가설도 설정하였다.

선행변수인 조직공정성은 조직의 공정성은 분배 공정성,절차 공정성,

상호 작용공정성 3가지로 분류되었다.

가설검증 결과 분석결과 조직공정성은 직무 만족과 조직몰입에 중요한

요인이 된다.하지만 신뢰가 조직 공정성이 직무만족을 이끄는 데는 조절

역할을 하지 못하는 것으로 밝혀졌다.

제 3절 연구결과의 시사점

연구 가설에 대한 실증분석을 통하여 본 시사점들은 다음과 같다.

첫째,고용형태에 따른 정규직과 비 정규직간의 조직 공정성에는 차이가

있음을 알 수 있는데 조직 공정성의 분배 공정성,절차 공정성,상호 작용

공정성 모두에서 정규직이 비정규직에 비하여 모두 높은 점수를 주고 있

다.이는 안정적인 고용의 보장조직 공정성에 대한 인식으로 이어 진다는

사실을 알 수 있다.

고정비용이 큰 호텔기업에서 직원의 증가는 재정적으로 부담을 증가 시

키지만 반대로 직무 만족과 조직에 몰입함으로써,업무적으로 효율을 가져

오는 효과를 알아야 하며 인적 자원을 중요시 여기는 호텔기업은 임금,보

상,승진 등 비정규직과 정규직에 차별을 두지 않아야 하며 이로 인하여

주방 조직원들은 직무에 만족을 느껴 소속감을 가짐으로써 직무만족과 조

직몰입에도 영향을 미칠 것이다.
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둘째,조직 공정성이 바로 직무 만족으로 이루어지므로 직원들의 직무

만족을 극대화 할 수 있는 방안이 필요하다.지금까지 선행연구에서는 호

텔 종사원을 상대로 연구되어 왔지만 주방조직의 공정성이 조리 종사원들

을 대상으로 실시하였으며 결과 공정한 대우와 차별 없는 임금제도, 보

상,동기부여,신뢰 등은 회사에 대한 애사심을 가질 뿐만 아니라 업무에

있어서도 책임감을 가지고 근무를 한다는 것이다.직무만족을 이끄는 공정

성 요인으로 제일 큰 영향을 주는 요인이 분배공정성이므로 기업은 임금

이나 직원혜택 뿐만 아니라 참여의 기회도 공정하게 제공하는 것이 바람

직하다 하겠다.

셋째 조직 공정성은 바로 조직몰입으로 이루어지므로 직원들이 조직에

몰입 할 수 있도록 하는 방안이 필요하다.이는 공정한 대우와 보상,승진,

동기부여가 스스로의 업무를 수행할 수 있는 능력을 키워야 하며는 인사

정책상으로도 차별을 두지 말고 회사에 대한 애사심을 가지는데 중요한

요인이 되며 소속감을 가짐으로써 조직에 몰입할 수 있도록 지속적인 관

심을 가져야 한다.조직몰입을 이끄는 공정성 요인으로 제일 큰 영향을 주

는 요인이 상호작용 공정성이다.상호작용 공정성은 서로간의 의견 반영과

인격적인 존중,정직한 태도,업무처리의 명확성 등인데 업무처리와 과정

의 공정한 처리가 직원들을 조직 몰입을 이끌게 하는데 중요한 역할을 한

다고 할 수 있다.

마지막으로 조직의 상사들은 공정성을 바탕으로 조직원들의 커뮤니케이

션을 이끌고 개인의 능력이나 경험을 고려한 처리와 공정한 보상을 위하

여 최선을 다해야 할 것이다.또한 회사차원에서 비정규직이 상대적인 소

외감으로부터 벗어날 수 있도록 비정규직에 대한 처우와 제도적개선이 실

행되어야 할 것이다.

제 4절 연구의 한계점

본 연구는 호텔 주방조직 공정성에 대한 인식이 직무 만족과 조직몰입
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에 미치는 영향을 실증 분석 하여 보다 구체적인 결과를 제시하였다는 점

에서 의의가 있다.

그러나 제한된 연구 상황을 고려해 볼 때 연구의 한계점은 다음과 같다.

첫째,공간적인 한계로서 설문지의 연구 대상을 서울지역 특 1급 호텔로

한정되었기 때문에 우리나라 호텔 전체를 대변하기에는 다소 무리가 있

다고 생각된다.또한 비정규직과 정규직에 실증연구가 부족하여 직무만족

과 조직몰입에 대한 요인들을 중심으로 구성하는데 어려움이 있었다.또한

특 1급 호텔중심으로 하였기 때문에 2,3급 호텔에 근무하는 호텔 조리 종

사원들이 느끼는 직무 만족과 조직몰입에 관한 사항을 파악하는데 한계가

있다.

둘째,설문지를 개인별로 나누어 수거하지 않고 부서별로 단체로 회수를

함으로써 익명성에 문제가 있을 수가 있다.

이러한 문제를 예방하기 위해 사전에 설문조사의 목적,설문지 처리방법

등에 대하여 가능성을 완전히 통제를 하지 못하였다.

셋째,직무 만족과 조직몰입 뿐 아니라 더욱 다양한 요인이 있지만 고용

형태에 따른 조직공정성이 단일 요인으로써 직무 만족과 조직몰입에 미치

는 영향을 설명 하고자 하였다.앞에서도 밝혀 듯이 설명하지 못한 다양한

요인의 개발과 연구가 필요 하다고 하겠다.

넷째,신뢰가 조절역할을 한다고 가정하였으나 신뢰의 조절역할을 통계

적으로 유의하지 않았다.이는 향후 선행연구를 보완하여 새로운 방향으로

변수를 선정하여 연구할 필요가 있다.

이상과 같이 관련하여 향후 연구에서는 보다 새로운 요인과 다양한 방

법으로 확대하여 적용할 필요가 있다고 본다.
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【부 록】

설 문 지

호텔주방조직의 고용형태에 따른 공정성이

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향

안녕 하십니까?

바쁘신 중에도 설문 조사에 참여 해 주셔서 감사드립니다.

본 조사는 호텔주방조직의 고용형태에 따른 공정성이 직무만족과 조

직몰입에 미치는 영향에 대해 논문을 준비 하고 있습니다.

본 설문지에는 정답이 있는 것이 아니며 평소에 느끼고 계시는 점을

성실 하게 답변해 주시면 감사 하겠습니다.

본 설문은 무기명으로 처리되며 응답 하여 주신 내용은 연구이외의

다른 용도로는 일체 사용 하지 않음을 약속드립니다.

다시 한 번 귀하의 노고에 감사드리며 ,귀하의 직장과 가정에 번영과

평온이 항상 가득 하시길 기원합니다.

2011년 10월

지도교수 :한성대학교 경영대학원 호텔관광외식경영학과

경영학박사 우 성 근 교수

연 구 자 :한성대학교 경영대학원 호텔관광외식경영학과

외식경영전공 정 수 근
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전혀 그렇지 않다 그렇지 않다 보통이다 그렇다 매우 그렇다

     

1 회사는 나의 노력에 대한 보상을 공정하게 해 준다.      

2 회사는 나의 경험에 대한 보상을 공정하게 해 준다.      

3
회사는 개인의 업무량에 대한 보상을 공정하게 해 준

다.
     

4
회사는 개인의 업무 결과에 대한 보상을 공정하게 해

준다
     

5
주방에서 의사결정에 앞서 직원들에게 의견을 충분히

수렴 한다
     

6 주방에서 의사결정은 공정하게 이루어진다.      

7 주방에서 의사결정 과정에 있어서 일관되게 적용 된다      

8
나의 상사는 직무관련 의사결정을 할 때 다양한 자료

를 수집 한다
     

9 나의 상사는 내가 제시한 의견을 존중 한다.      

10
나의 상사는 업무내용,처리 및 과정에 신뢰가 가게 대

한다.
     

11 나의 상사는 나를 친절하고 인격적으로 대하여 준다.      

12
나의 상사는 직원에 솔직하고 정직한 태도를 가지고

임한다.
     

전혀 그렇지 않다 그렇지 않다 보통이다 그렇다 매우 그렇다

     

1 나는 회사의 임금에 만족 한다.      

2 나는 회사의 승진 기회에 만족 한다.      

3 나는 회사의 복지후생에 대해 만족 한다.      

4 나는 내가 하고 있는 주방업무에 대해 만족 한다.      

5 나는 나의 일에 대해 성취감을 느낀다.      

6 나는 나의 일에 대한 성과에 만족 한다.      

7 나는 나의 일에 대해 즐거움을 느낀다.      

Ⅰ.다음의 문항은 호텔 주방조직의 공정성에 관한 질문입니다.각 문항에 대해

     중 귀하의 생각을 해당 숫자에 (V)표 하여 주십시오.

Ⅱ.다음의 문항은 직무만족에 관한 질문입니다.각 문항에 대해     

 중 귀하의 생각을 해당 숫자에 (V)표 하여 주십시오.
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1 주방 동료들은 우호적이다.      

2 주방은 일하기 좋은 곳이다.      

3
주방동료들은 회사의 성공을 위해 기대하는

수준이상으로 노력을 기울인다.
     

4
주방 동료들은 회사를 위해 계속 일하기 위해

어떠한 업무를 맡겨도 받아들인다.
     

5 동료들에게 일하기 좋은 주방이라고 말한다.      

6 나의 가치관과 회사의 가치관이 비슷하다.      

7

나는 입사 시에 생각 했던 다른 회사들 보다

이 회사에 입사 하게 된 것을 만족스럽게 생

각 한다.

     

8
나는 진심으로 우리 회사에의 미래에 대해 관

심을 가지고 있다.
     

9
회사는 내가 근무를 할 수 있는 회사 중에서

최선의 회사라고 생각 한다.
     

전혀 그렇지

않다
그렇지 않다 보통이다 그렇다 매우 그렇다

     

1 나의 상사는 약속한 것은 지킨다      

2 동료들은 내가 필요할 때 나를 도울 것이다.      

3 나의 동료들은 말과 행동이 일치 한다.      

4
나의 동료들은 상사가 없어도 성실하게 업무를 수행

할 것이다.
     

5
나의 상사는 나의 견해를 존중해 주려고 항상 노력

한다.
     

6
나의 상사는 나를 공정하게 대우해 주려고 항상 노

력 한다.
     

Ⅲ.다음의 문항은 조직몰입에 관한 질문입니다.각 문항에 대해

     중 귀하의 생각을 해당 숫자에 (V)표 하여 주십시오.

전혀 그렇지

않다
그렇지 않다 보통이다 그렇다 매우 그렇다

     

Ⅳ.다음의 문항은 신뢰에 관한 질문입니다.각 문항에 대해      중

귀하의 생각을 해당 숫자에 (V)표 하여 주십시오.
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Ⅴ.다음의 문항은 귀하의 일반적인 사항입니다.각 문항의 해당 번호에 (V)표

하여 주십시오.

1.귀하의 성별은? ① 남성 ② 여성

2.귀하의 연령은? ① 20-29세 ② 30-39③ 40-49④ 50이상

3.귀하의 학력은? ① 고졸이하 ② 전문대졸 ③ 대학교졸 ④ 대학원졸

4.귀하의 고용형태는? ① 정규직 ② 비정규직(계약직,파트타이머,인턴쉽,

기타)

5.귀하의 직급은? ① 사원 ② 주임급 ③ 대리급(계장) ④과장급이상

6.귀하의 월 소득은?

①100만원미만 ②100-200만미만 ③200-300미만 ④300-400만원미만

⑤400만원이상

7.귀하의 근무년수는 ? ①1-5년 ② 6-10년 ③11-15년 ④16년 이상

8.귀하가 현재 하고 있는 조리직종은?

① 한식 ② 양식 ③ 중식 ④ 일식 ⑤ 제과 제빵 ⑥ 기타
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ABSTRACT

TheInfluenceofFairnessresultingfrom theForm of

EmploymentinHotelKitchensonJobSatisfactionand

OrganizationalCommitment

SooKeunJung

MajorinPublicAdministration

Dept.ofPublicAdministration

GraduateSchoolofPublic

Adminisation

HansungUniversity

Duetotheadventoftheeraofglobalization,information and

science,thesedayscompaniesareputtingalltheirenergyinsecuring

competitivenessinachangingenvironmentinordertomakebusiness

effective.As partofthe service industry,the hotelindustry has

experiencedmanychangesinitsbusinessorganization.Especiallythe

hotelindustryrequiresahighservicestandard.Relyingbasicallyonits

human resources,serviceemployeesplay an importantrolebecause

theirmoralisdecisiveforsuccessorfailureofthehotelbusiness.

However, there are many elements which lead to the

dissatisfactionofemployeesbeingresponsibleforcookingduringtheir

work.The employees want to receive fair treatment from their
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supervisors,theircolleagues and theircompany during work time.

However,due to the fact that these days regular workers and

non-regularworkerscoexistwithinthemanpowerstructureofhotels,

andcompensation,treatmentandemploymentareunequal,thedeclining

moralofemployeesisanaspecttoworryabout.Thislow moralleads

to increasing dissatisfaction within the company or makes people

changingtheirjobsbecausetheyarenotsatisfiedwiththecompanyor

withtheirjobpattern.

As a solution to these problems I decided to investigate

practicallywhatkindofinfluencefairnesswithinthecompanyhason

jobsatisfactionandorganizationalcommitmentonthebasisofpractical

research applying fairtreatmentby thecompany asan elementto

boosttheemployeésmoral.Toinvestigatehow organizationalcontrol

and fairness influence each other and how fairness affects job

satisfactionandorganizationalcommitment,Iconductedasurveywith

300employeesworkinginthekitchensoffirstclasshotelsinSeoul.I

used281questionnairesofthe290collected.

Regardingtheresultofthispracticalstudy,companyfairnessis

the independent variable and job satisfaction and organizational

commitmentare the dependentvariables.Afterscreening the data,

SPSSforWindows18.0wasusedtoconductafrequencyanalysisin

order to investigate the population-statisticalcharacteristics ofthe

respondents.Toverify thevalidity ofthevariablesIconductedan

element analysis, confidence measurement and a scale analysis

deductingtheCronbachAlphaCoefficient.Afterwards,inordertofind

thegeneralpatternbetweentheelements,Ianalyzedthecorrelation

and conducted the T-test,a controlregression analysis,multiple



-76-

regressionanalysisandsimpleregressionanalysisinordertoverify

thehypothesis.

Idividedfairnessasthemainvariablebyanalyzingitselements

intothethreedimensionscompensationfairness,procedurefairnessand

interaction fairness.Idistinguished Kitchen group fairness between

regularandnon-regularworkers.In comparison toregularworkers,

non-regularworkersperceivedinalldimensionsofcompanyfairness-

compensationfairness,procedurefairnessandinteractionfairness-a

lowerleveloffairness.Onecould notethatthedifferencesin the

resultsbetweenregularandnon-regularworkersareconsiderablyhigh

inthethreedimensionsoffairnesscompensation fairness,procedure

fairnessandinteractionfairness.

Regardingtheresultoftheverificationoftheotherhypotheses,

thefairnessofthekitchenorganizationaffectedjobsatisfaction(+)and

organizationalcommitment(+).However,thehypothesisthatconfidence

plays a controlling role concerning company fairness and job

satisfactionwasnotsupported.

On thebasisoftheresultsofthisstudy onecan draw the

conclusionthatinthefuture,whilesupervisingthecookingemployees

in kitchens,thefulfillmentofduty hastobebasedon fairnessof

compensation,procedureandinteraction within thecompany sothat

employeescanfeeljobsatisfactionandorganizationalcommitment.

In addition,a systematicalimprovementoffair treatmentis

necessary in orderto strengthen thedimension ofhuman resource

managementandservicecompetitivenessofhotels.
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Within thehotelbusiness,kitchen organization isgetting more

professional.However,practicallyaclearworkanalysishasnotbeen

madesofarandmoreeffortshavetobeputintherealizationof

fairnessbyanalyzingtheworkenvironment.

Through this effortby the company,a systematic framework

whereemployeesworkinginthehotelkitchenscanactivelydevelopjob

satisfactionandorganizationalcommitment,hastobeestablished.

【KeyWord】Companyfairness,jobsatisfaction,

organizationalcommitment,regularworkers,

non-regularworkers,confidence
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