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Abstract 

This study is intended to identify how the organizational factors of hotel employees influence their 
job satisfaction and organizational commitment by the type of employment. Samples used for data 
analysis are 452 workers working for hotel companies including 276 regular employees and 176 
non-regular employees. The results are as follows: first, the job satisfaction of regular employees is 
generally higher than that of non-regular employees. Second, the degree of affective and continuous 
commitment showed significant difference by the type of employment, but normative commitment did 
not. Third, according to the result of how job satisfaction influences organizational commitment, the job 
satisfaction of non-regular employees alone  is not affected by the relationship of senior officers and 
coworkers. 
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Ⅰ. 서  론

불과 몇 년 전까지만 하더라도 우리나라의 고

용 형태는 정규직 고용 위주의 경직된 고용 관행

이 이어져 왔으나, 환경의 다변화와 이에 따른 노

동 시장의 양적․질적 변화에 탄력적으로 대응하

기 위하여 전통적인 의미의 정규직 고용과는 다

른 계약직, 시간제, 용역직 등과 같은 새로운 형

태의 비정규직 고용이 많이 등장하고 있다. 이러

한 비정규직 고용은 전 세계적으로 증가하는 추

세로, 호텔업 등 인적 자원이 중심이 되는 환대산

업에서도 비정규직 고용 인구의 활용과 증가는 

뚜렷이 나타나고 있다. 
이처럼 노동집약적인 서비스업에서 비정규직 

고용을 선호하는 이유 중 하나는 일정한 시간대에

만 근무하는 비정규직 고용이 서비스의 수요와 공

급 관리라는 측면에서 유리하기 때문이다(Stamper 
& Dyne 2003). 이 밖에도 소비자 욕구의 변동에 
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따른 종사원 채용의 증감을 최소의 비용으로 해

결할 수 있다는 점(Cappelli 1995)과 비정규직 종

사원의 임금은 정규직 종사원의 임금에 비해 저

렴하다는 점(박명수 1997; Gornick & Jacobs 1996), 
의료보험과 연금 등의 혜택에서 제외된다는 점

(Gornick & Jacobs 1996), 그리고 승진이나 장기

계약의 대상에서 제외된다는 점(Cappelli 1995) 등
의 이유 때문에 기업들은 비정규직 종사원의 고

용을 선호하는 추세이다. 하지만 비정규직 종사

원들의 소속감 결여로 인한 불성실한 업무 태도

나 높은 이직률, 숙련도 저하로 인한 고객의 불만

초래 등의 여러 가지 단점들 또한 지적되고 있다

(정양희 1995; 박광용․전진화 2007). 
호텔 기업의 경우, 전문화된 각 직무 영역에서

의 효율적인 업무 수행과 아울러 종사원 각 개인

이 양질의 서비스를 창출하고 제공할 수 있는 역

량에 의해 호텔의 이미지와 성과가 결정되어진

다. 따라서 호텔 기업의 지속적인 성장과 발전을 

위해서는 종사원들이 조직의 특성을 파악하여 조

직 전체의 행위를 이해하면서 조직 목표에 대한 

기여 의지가 그 무엇보다 중요다. 또한, 그와 같

은 의지가 호텔 기업의 목표 달성을 위한 노력으

로 구체화될 수 있어야 할 것이다. 
정규직 진입 경로가 갈수록 취약해지고 있는 호

텔 기업에서 비정규직 근로자가 조직에 대한 애착

과 전문적인 능력을 발휘하여 높은 성과를 거둘 

수 있는가 하는 문제점이 제기되기도 한다. 그러

나 호텔 기업도 최근에는 인적 자원의 유지와 개

발을 통한 우수한 인적 자원과 조직 문화 정착을 

위해서 비정규직 종사원들도 매우 중요한 인적 자

원으로 간주하고 있다. 따라서 호텔 기업 역시 조

직 내에서 근무하고 있는 정규직과 비정규직 종사

원들의 태도 및 행동에 많은 영향을 미치는 조직 

특성, 직무 만족, 조직 몰입에 대한 연구가 이루어

져야 하며, 이는 서비스 조직의 인적 자원 관리에 

중요한 의의를 지니고 있을 것으로 판단된다. 
이러한 문제를 전제로 본 연구에서는 첫째, 선

행연구를 바탕으로 직무 만족 및 조직 몰입의 차

원과 관련 요인들에 대해서 검토한 후, 정규직 및 

비정규직 호텔 종사원들의 직무 만족 및 조직 몰

입에 차이가 있는지를 알아보고자 하고, 둘째 기

존의 연구를 바탕으로 선정된 조직 특성 요인이 

호텔 종사원의 직무 만족과 조직 몰입에 미치는 

영향관계를 분석하고자 한다. 이를 통해 정규직

과 비정규직 호텔 종사원들의 직무 만족 및 조직 

몰입을 향상시킴으로써 조직의 장기적인 발전과 

유효성제고에 기여하고자 한다. 본 연구는 호텔 

정규직과 비정규직을 대상으로 해서 접근을 하고, 
조직 몰입을 단일 차원적이거나 단면적인 개념이 

아니라 다차원적인 개념으로 조직 구성원의 태도

를 측정하고 있다는데 의의를 찾아보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직 특성

조직은 공동의 목표 달성을 위한 인적 결합체

로, 분업과 권한 체계에 의해 효율적인 목표 달성

을 추구한다. 그러나 아무리 일의 배분이 잘 되어 

있고 권한과 책임관계가 명확히 설정되어 있다할

지라도 조직의 목표 달성 노력은 많은 어려움에 

직면하게 되는데, 조직의 특성을 파악하여 조직 

전체의 행위를 이해한다면 효과적인 목표 달성이 

가능하다. 특히, 호텔 기업과 같이 인적 서비스에 

대한 의존도가 높은 조직일수록 호텔 기업의 지

속적인 성장과 발전을 위해서는 종사원들의 조직 

목표에 대한 기여 의지가 그 무엇보다 중요하다

(이경근․김진강 2004). 그러나 최근 들어 세계

화․정보화와 더불어 치열한 경쟁의 시대가 도래

하게 됨에 따라 취업 형태와 고용 구조가 다양화

되고 노동 시장의 유연화가 이루어지면서 호텔 

기업에서도 비정규직의 양적 증가가 이루어지면

서 많은 문제점들이 대두되고 있다. 하지만 아직

까지도 정규직과 비정규직에 대한 체계적인 개념 

정립조차 이루어지지 않은 상황으로 비정규직의 

경우는 비정규(非正規), 비정형(非定型), 비전형(非
典型), 한시적 근로(contingent work), 비전형 근로
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(atypical work), 불안정한 근로(precarious work) 
등의 용어들이 혼재되어 사용되고 있는 추세이다

(신홍철․박미선 2007). 
조직을 구성함에 따라 일련의 과정에서 중요시

되어야 할 필수적 요건을 흔히 조직 특성의 구성

요인이라고 하는데, 수많은 요인들이 연구자들의 

연구 목적에 따라 다양하게 연구되어 왔다. 그리

고 그 구분은 다르지만 급여 및 승진 기회, 직장 

동료와의 관계, 조직의 정책과 절차, 조직 구조, 
직무 범위 등을 직무 만족의 요인으로 보면서, 자
신이 받아야 한다고 기대하는 성과와 실제로 받

은 성과와의 차이에 의해서 직무 만족을 측정할 

수 있다고 주장하고 있다(Porter & Steers 1973). 
그 외에도 직무 만족 요인으로는 연구방향과 목

적에 따라 조직과 개인, 업무와 관련된 정형화되

지 않은 요인들을 사용하고 있다. 따라서 본 연구

에서는 직무 만족 요인으로 공정성, 상사 및 동료

와의 관계, 조직 분위기 등의 조직 특성을 사용하

고자 한다. 
선행연구에 의하면 직무 만족 및 조직 몰입에 

영향을 미치는 많은 요인들 중에서도 분배 공정

성과 절차 공정성 같은 조직 특성 요인들이 직무 

만족 및 조직 몰입과 밀접한 관계가 있고 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Porter & Steers 
1973; Alexander & Ruderman 1987; Hegtvedt 1993; 
Folger & Konovsky 1989; McFarlin & Sweeney 
1992; 김근우․이현정 2005). 분배 공정성은 승진, 
임금 등에 있어서 종업원들이 받고 있는 보상의 

총량이 그들이 회사에 기여한 바에 비하여 얼마

나 적절한가에 대한 인지 정도를 의미한다(Folger 
& Konovsky 1989). 그리고 절차 공정성은 승진이

나 임금 결정시에 보상의 총량을 결정하는데 이

용되는 수단과 절차가 얼마나 공정한가에 대한 

개인의 인지 정도를 의미하며(Folger & Konovsky, 
1989), 의사 결정 과정의 합리성 및 접근성 등 의

사 결정이 이루어지기까지의 절차와 규칙에 대해 

개인의 의견이 잘 반영되었는지의 여부로 인지된

다. 결국 개인들의 경우는 당초의 결과가 성취되

었다 하더라도 절차 및 분배가 공정하지 않은 경

우 불공정성을 인지하게 되고, 행태에 부정적 영

향을 미치게 될 것이라는 점을 추론하기는 어렵

지 않다. 
직무 만족 및 조직 몰입에 영향을 주는 또 하나

의 요인은 조직 분위기(Porter & Steers 1973; De-
Cotiis & Summers 1987; Mathieu & Zajac 1990)
로 조직의 구성원이 조직에서 근무하는 동안에 발

생하는 작업 경험과 관련된 변수이다. Steers(1977)
는 조직의 개인 존중도, 기대 실현, 개인이 느끼

는 조직에 대한 자신의 중요성 등을 조직 분위기

와 관련된 변수로 보면서 연구결과 조직 몰입과 

정(+)의 상관관계를 갖고 있는 것으로 나타났다. 
마지막으로 직무 만족에 영향을 주는 또 하나

의 요인은 어떤 상사, 어떤 동료와 근무하는가이

다(Porter & Steers, 1973; Yuan Ting 1997). 조직 

구성원들은 조직 내에서 직무 만족에 영향을 주

는 상사 및 동료와의 관계가 책임과 의무와 같은 

역할 관계로 맺어지는 것과 다른 한편으로는 서

로 인간적인 만남의 측면이 있다. 사람들은 일반

적으로 직무 목표를 달성하는데 도움을 주면서 

상호간의 호감과 칭찬에 근거한 인간적 관계를 

맺을 수 있는 동료와 상사에게 만족을 얻는다고 

한다. 따라서 상사 및 동료와의 관계는 얼마나 우

호적이며 도움을 줄 수 있는가에 대한 것으로 원

만한 관계가 종사원의 직무 만족 및 조직 몰입에 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Porter & Steers 1973; 
Mathieu & Zajac 1990). 

2. 직무 만족과 조직 몰입

조직 몰입도와 함께 오래 전부터 사회학, 심리

학, 경영학의 중요한 연구 주제가 되어왔던 직무 

만족에 대한 연구는 조직론 분야에서 인간관계 

연구나 고용관계를 연구하는 분야에서 그 비중이 

커지고 있다(정광호․김태일 2003). 
지금까지 정규직과 비교한 비정규직의 직무 만

족과 조직 몰입에 관한 연구에서는 정규직에 비해 

비정규직의 직무 만족 및 조직 몰입이 부정적으로 
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나타난 결과(Hall & Gordon 1973; Dyne & Ang 
1998; Thorsteinson 2003; De Witte & Naswall 2003; 
Kalleberg & Mastekaasa 1994; Lee & Johnson 1991; 
Martin & Hafer 1995; 이병훈 2003; 윤지환․김정

만 2001; 김민주․김준호 2005)와 긍정적으로 나타

난 결과(Eberhardt & Shani 1984; Pearce 1993) 그리

고 차이가 없는 것(McGinnis & Morrow 1990)으로 
나타난 결과 등 연구 결과가 일관적이지 못하고 

상반되게 나타나고 있다. 또한, 직무 만족이 다른 

변인들과 어떤 관계를 갖는지에 대한 연구는 많은 

편이나 직무 만족의 내용을 결정하는 구체적 변인

들은 무엇이며, 또 어떠한 과정을 거쳐서 직무 만

족이 결정되는지를 명백하게 설명해 주는 이론적 

연구는 아직 미흡하다. 조직 몰입의 개념도 마찬

가지로 조직 몰입에 영향을 미치는 요인이나 영향

력의 크기와 방향도 일치되지 않고 있다. 하지만 

대다수의 학자들은 직무 만족과 조직 몰입에 각각 

영향을 미치는 요인을 동일하게 적용하여 분석하

고 있다(Lance 1991; John & Toby 2000). 
직무 만족에 대해 Alderfer(1972)는 직무 만족은 

개인이 직무에 대하여 가지는 일련의 태도이며, 
직무 또는 직무 수행의 결과로 충족되어지는 유

쾌하고 긍정적인 정서 상태로서 인간의 건강, 안
정, 귀속, 존경, 성장 등의 욕구의 차원에서 설명

되어 진다고 보고 있다. 최근에 Schermerhorn 등
(2000)은 자신의 직무에 대해 긍정적으로 혹은 

부정적으로 느끼는 정도로서 조직에 있어 물리적

이고 사회적인 상황에 대한 감정적 반응이나 태

도라고 정의하고 있으며, Vecchio(2002)는 직무

에 대한 감정적 반응으로써 특히 기대와의 상호 

작용에 따른 개인의 경험이라고 정의하고 있다. 
신홍철․박미선(2007)은 직무 만족을 개인의 태도

와 가치, 신념 및 욕구 등의 수준이나 차원에 따

라 종업원이 직무와 연관시켜서 갖게 되는 감정

적 상태라고 정의하고 있다. 따라서 이상과 같은 

학자들의 각 견해를 종합해 볼 때 직무 만족은 

한 개인이 자신의 직무에 대한 기대치에서 오는 

경험적 만족의 정도로 개인이 자신의 직무에 대

해서 가지는 일종의 태도로 주관적 판단에 의해

서 이루어진다고 볼 수 있다. 
직무 만족과 함께 조직 구성원들을 조직에 남

아 있도록 하는 것과 성과를 증대시키려는 노력

차원에서 꾸준히 연구되어온 조직 몰입은 구성원

들의 조직에 대한 일체감(동일시)의 정도를 나타

내며, 개인적인 수준에서 이직률, 결근 및 지각에 

대한 태도에 영향을 주며 더 나아가 일과 관련된 

외재적, 내재적 만족과 직접적으로 연관이 있다

고 보고 되고 있다(Mathieu & Zajac 1990). 또한, 
조직의 수준에서도 조직 몰입은 피고용인의 직무 

수행 능력의 향상과 조직의 목표 달성을 용이하

게 하고 결과적으로 다른 조직과의 경쟁적 우위

를 점하는데 있어서 중요한 것으로 지적되어 왔

다(Mowday 1998). 이러한 조직 몰입은 단일 차원

적이거나 단면적인 개념이 아니라 조직 구성원의 

태도를 측정하는 다차원적인 개념으로 Meyer와 

Allen(1991)에 의해서 정서적 몰입(affective commit-
ment), 유지적 몰입(continuance commitment), 규
범적 몰입(normative commitment)의 세 가지로 

분류되었다. 이들에 의하면 정서적 몰입은 조직

이 제공하는 목표와 가치를 내면화하고 조직에 

대한 종사원의 감정적인 관계적 느낌, 긍정적인 

공감, 높은 참여의식을 반영하는 정신적 상태로서 

조직 몰입의 실증연구 중에서 가장 보편적으로 사

용되고 있는 태도적 접근방법(Mowday et al. 1982)
과 동일한 개념이다. 그리고 유지적 몰입은 현재 

소속된 조직을 이탈함으로써 발생할 수 있는 비용

을 계산하여 조직에 남기를 바라는 것으로 경제학

자들이 은유적 혹은 묵시적으로 사용하던 개념에 

해당한다(Halaby & Weakliem 1989; Swailes 2002; 
May et al. 2002). 한편, 규범적 몰입은 조직에 대

한 책임과 충성심에 기반을 두고 있으며 강한 규

범적 몰입을 지닌 사람은 그들이 그렇게 해야 한

다고 느끼기 때문에 조직에 남아있게 된다는 개

념이다(Weiner 1982; Bateman et al. 1984; O'Reilly 
& Chatman 1986; Meyer & Allen 1991). 

직무 만족과 조직 몰입간의 관계에 대한 연구
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들을 살펴보면 직무 만족이 조직 몰입에 긍정적

인 영향을 끼치는 것으로 나타났다(Sagar 1994; De-
Cotiis & Summers 1987; Lok & Crawford 2001). 
그리고 Yosef(2002)의 연구를 보면 직무 만족이 

정서적 몰입과 규범적 몰입에는 정(+)의 영향을 

미치고, 유지적 몰입에는 부(－)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 특히 고용 형태에 따른 연

구결과를 살펴보면 Thorsteinson(2003)은 비정규

직에 종사하는 사람들은 정규직보다 일과 관련

되지 않은 활동에 더 많이 몰입되어 있기 때문에 

조직에 덜 통합되어 있다고 느낀다는 점에서 정

규직과 차이가 있음을 지적하고 있다. Dyne와 

Ang(1998)은 비정규직은 정규직에 비해 직무와 

조직에 대해 가지는 태도가 비호의적이며, 정규

직이 비정규직에 비해 더 높은 직무 몰입을 가지

고 있다고 하였다. 

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형과 연구가설

본 연구에서는 선행연구들을 통해 직무 만족과 

조직 몰입에 영향을 줄 수 있는 요인을 조직 특성

요인으로 구분하였고, 조직 특성 요인에 사용된 세

부 측정변수는 공정성, 상사 및 동료와의 관계, 조
직 분위기이다. 따라서 본 연구에서는 정규직과 비

정규직 종사원들의 태도 및 행동에 대한 차이가 있

다는 선행연구의 결과에 따라 조직 특성, 직무 만

족 및 조직 몰입에 대한 집단간 차이를 같이 살펴

보고자〈그림 1〉과 같은 연구모형을 수립하였다.

<그림 1> 연구모형.

선행연구(Hall & Gordon 1973; Thorsteinson 2003; 
Dyne & Ang 1998) 결과에 의하면 비정규직 종사

원은 정규직 종사원에 비해 직무 만족 및 직무 몰

입이 더 낮은 것으로 나타났다. 그리고 조직 특성 

및 직무 만족과 조직 몰입의 관계에 대한 연구들

을 살펴보면, Sagar(1994), DeCotiis & Summers 
(1987), Lok & Crawford(2001)은 직무 만족이 조

직 몰입에 유의미한 영향을 미친다고 하였다. 그
리고 조경호(1998)는 직무 만족과 조직 몰입은 개

인이 처해 있는 조직의 특성 및 개인의 경력 특성

에 따라서 그 관계가 달라진다고 주장하고 있다. 
따라서 다음과 같은 가설이 설정되었다.

가설 1: 집단간(정규직과 비정규직 종사원) 조
직 특성에 대한 인식, 직무 만족, 조직 몰입에 차

이가 있을 것이다. 
가설 2: 조직 특성 요인은 직무 만족 및 조직 

몰입에 영향을 미칠 것이다. 
가설 2-1: 조직 특성 요인은 정규직 종사원의 

직무 만족 및 조직 몰입에 영향을 미칠 것이다. 
가설 2-2: 조직 특성 요인은 비정규직 종사원의 

직무 만족 및 조직 몰입에 영향을 미칠 것이다. 
가설 3: 직무 만족이 조직 몰입에 영향을 미칠 

것이다. 
가설 3-1: 직무 만족이 정규직 종사원의 조직 

몰입에 영향을 미칠 것이다. 
가설 3-2: 직무 만족이 비정규직 종사원의 조

직 몰입에 영향을 미칠 것이다. 

2. 표본설계
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이와 같은 연구가설을 검증하기 위하여 2007년 

5월 21일부터 6월 10일까지의 기간을 두고 총 500
부의 설문지를 서울 및 제주, 부산, 전남, 전북 등

에 소재한 특급 호텔의 정규직과 비정규직 종사원

들을 대상으로 자기보고식 응답에 기초한 설문조

사를 실시하였다. 총 471부의 설문지를 회수하였

으나, 이 가운데 불성실 응답자와 정규직과 비정

규직에 대한 질문에 대답하지 않은 19부를 제외한 

452부(정규직 276, 비정규직 176)의 데이터가 유

효표본으로 실증분석과정에서 활용되었다. 

3. 측정

1) 정규직과 비정규직

본 연구에서는 파견 업체가 아닌 일반 기업의 

사용자와 일정한 계약기간이 명시되지 않은 고용

계약을 맺은 전일제 노동자를 정규직으로 비정규

직은 정규직의 범위를 벗어난 고용 계약 형태로 

① 파견 업체와 근로 계약을 체결하고 있거나, ② 
1개월 이상 1년 이하 기간의 정함이 있는 유기 

근로 계약을 체결하고 있거나, ③ 단시간(파트타

임) 및 고용계약기간이 1개월 미만인 일용직을 

비정규직으로 정의하였다. 

2) 조직 특성

본 연구에서는 선행연구의 결과에 따라 호텔

종사원들의 직무 만족 및 조직 몰입 역시 조직

<표 1> 응답자의 인구통계학적 분석

구분 정규직(명) 비정규직(명) 구분 정규직(명) 비정규직(명)

성별
남성 204 101 결혼

여부

기혼 166  28

여성  72  66 미혼 110 139

나이

20～29세  62 125

학력

대학원 이상  19   4

30～39세 138  30 전문대 및 대졸 172  85

40세 이상  76  12 고졸 이하  85  78

근무

기간

10개월 미만 137 160
소속

부서

객실부서  72  36

식음료부서  97  79
10～19개월 114   6

조리부서  61  42
20개월 이상  25   1 사무관리직  46  12

특성과 관련이 있을 것이라는 가정 하에 영향 요

인으로 선정하였다. 본 연구에서는 예비 연구를 

통하여 조직 내 의사 결정 체계와 임금 및 승진

체계의 공정성, 상사 및 동료와의 신뢰 및 업무 

처리시의 관계, 업무 처리시 자유로운 의사표현 

및 건의사항 등에 대한 수용, 업무 처리에 대한 

재량권 등의 조직 분위기를 13개 항목을 이용하

여 5점 척도로 조직 특성을 측정하였다. 

3) 직무 만족

직무 만족은 한 개인이 자신의 직무에 대한 기

대치에서 오는 경험적 만족의 정도를 의미한다. 
임금, 복리후생, 자아실현, 작업환경 등 10개 항

목을 5점 척도로 측정하였다. 응답은 5점 척도 하

에서 이루어지도록 하였다

4) 조직 몰입  

본 연구에서는 조직 몰입을 선행연구에 기반

을 두고 Meyer와 Allen(1984; 1990)의 3요소 모

델(정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입)에 근

거하여 살펴보았다. 정서적 몰입은 구성원들이 

조직에 대하여 느끼는 심리적 애착심으로 종사원

들이 조직에 대하여 감정적으로 애착을 갖고 조

직과 일체감을 갖는 것을 의미한다. 유지적 몰입

은 조직을 떠남으로써 희생해야 하는 사회적․경

제적 비용의 인식, 규범적 몰입은 규범적 몰입은 

조직에 계속 남아 있어야 한다는 의무감으로 정
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의하였다. 본 연구에서는 예비연구(pilot study)를 

통하여 타당성이 확인된 11개 항목을 이용하여 

조직 몰입을 5점 척도로 측정하였다. 

Ⅳ. 연구결과의 분석

1. 신뢰성 및 타당성 검토

본 연구의 수행을 위하여 입력 자료는 SPSS 
15.0 자료가 입력되었고, Amos 5.0을 통한 분석

이 이루어졌다. 연구 변수들의 개략적인 이해를 

돕기 위해 기술통계량을 산출하였고, 정규직과 

비정규직 호텔 종사원간의 차이를 검증하기 위해

서 T-test를 실시하였다. 그리고 가설 검증의 경우 

다수의 독립, 종속 변수들 간의 상관관계를 알아

<표 2> 확인적 요인분석 결과

경로 t-value P
표준화

적재값

공정성 → 조직 특성1: 승진이 공정하게 이루어짐 13.515 .000 .707

공정성 → 조직 특성2: 현재 급여로 여유로운 생활 유지 11.931 .000 .615

공정성 → 조직 특성3: 현재 급여는 노력 대비 적당함 - - .768

상사 및 동료관계 → 조직 특성10: 동료들을 신뢰함  8.598 .000 .742

상사 및 동료관계 → 조직 특성11: 어려운 일 발생시 잘 도와줌  8.839 .000 .865

상사 및 동료관계 → 조직 특성12: 동료와 자유롭게 직무 상의  8.533 .000 .724

상사 및 동료관계 → 조직 특성15: 상사가 내 업무에 관심과 도움 줌 - - .430

조직 분위기 → 조직 특성4: 회의에서 자유롭고 충분히 발언 10.207 .000 .638

조직 분위기 → 조직 특성5: 절차상 번거로움을 줄이는 편 10.133 .000 .630

조직 분위기 → 조직 특성6: 건의 및 불만을 성의있게 받아들임  9.895 .000 .608

조직 분위기 → 조직 특성7: 업무 성과가 승진에 영향을 줌 10.695 .000 .688

조직 분위기 → 조직 특성8: 의욕적으로 일하는 사람 대우 10.402 .000 .657

조직 분위기 → 조직 특성9: 업무처리 재량권이 많음 - - .558

직무 만족도 → 직무 만족1: 승진 기회가 타인보다 많음 11.561 .000 .574

직무 만족도 → 직무 만족2: 직무가 도전적이고 성취감을 줌 10.542 .000 .522

직무 만족도 → 직무 만족3: 상대적으로 급여가 높은 편  9.529 .000 .471

직무 만족도 → 직무 만족4: 관심이나 불평 표출 기회 많음 10.068 .000 .498

직무 만족도 → 직무 만족5: 고용 안정성이 큼  9.839 .000 .486

직무 만족도 → 직무 만족6: 업적 평가 방법이 공정 13.174 .000 .657

직무 만족도 → 직무 만족7: 작업 환경에 만족 12.908 .000 .644

직무 만족도 → 직무 만족8: 의사 결정 참여 기회가 많음 14.796 .000 .743

직무 만족도 → 직무 만족9: 능력 발휘의 기회가 많음 15.011 .000 .755

직무 만족도 → 직무 만족10: 내 판단력을 사용할 기회 많음 - - .701

보기 위한 모델이므로 모델의 경로들을 검증하기 

위하여 구조방정식 모델을 사용하였다. 모형과 

가설을 검증하는데 사용된 유효한 표본의 수요는 

452개로 충분하며, 계수추정을 위한 ML법 사용

에도 무리가 없다(Bagozzi & Yi 1998).
본 연구에 이용된 설문지의 신뢰도를 알아보기 

위하여 문항 간의 내적 일치도를 측정하는 Cron-
bach's Alpha 계수를 이용하여 측정변인의 신뢰도

를 구하였고, 조직 특성에서 2문항, 정서적 몰입 

1문항, 유지적 몰입 1문항, 규범적 몰입 1문항 등 

총 5문항이 신뢰도 문제로 삭제되었다. 분석결과, 
조직 특성을 나타내는 항목들은 공정성이 0.741, 
상사 및 동료와의 관계가 0.805, 조직 분위기가 

0.780으로 0.7보다 높은 신뢰도를 보여주었고, 직
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<표 2> 계속

경로 t-value P
표준화

적재값

정서적 몰입 → 정서적 몰입2: 회사가 개인적으로 의미있음 14.277 .000 .660

정서적 몰입 → 정서적 몰입3: 강한 소속감과 애정 18.964 .000 .855

정서적 몰입 → 정서적 몰입4: 회사의 문제가 나의 문제 17.799 .000 .802

정서적 몰입 → 정서적 몰입5: 회사의 발전이 나의 발전 - - .778

유지적 몰입 → 유지적 몰입1: 회사 그만 두면 어려움 발생 10.270 .000 .704

유지적 몰입 → 유지적 몰입2: 전직시 현재 혜택을 받지 못함  9.937 .000 .654

유지적 몰입 → 유지적 몰입3: 나의 필요성 때문에 근무  6.937 .000 .401

유지적 몰입 → 유지적 몰입4: 내가 원해도 이직은 어려움 - - .610

규범적 몰입 → 규범적 몰입2: 의무감으로 당장 이직 못함 10.395 .000 .691

규범적 몰입 → 규범적 몰입3: 이직하면 죄책감을 느낌 10.204 .000 .874

규범적 몰입 → 규범적 몰입4: 이직이 이로우나 옮지는 않음 - - .553

무 만족도의 경우도 0.852로 비교적 높은 신뢰도

를 나타내고 있다. 조직 몰입의 경우는 정서적 몰

입이 0.857, 유지적 몰입이 0.683, 규범적 몰입이 

0.742로 만족할 만한 수준은 아니지만 신뢰성을 

확보한 것으로 확인되었다. 
본 연구에선 타당성 검증을 위해서 변수간의 

상관분석과 또 다른 타당성 검토의 다른 방법인 

확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석

에는 공정성 3문항, 상사 및 동료와의 관계 4문

항, 조직 분위기 6문항, 직무 만족도 10문항, 정
서적 몰입 4문항, 유지적 몰입 4문항, 규범적 몰

입 3문항 등 총 34문항이 사용되었다. 확인적 요

인분석 결과, 모든 관측변수 항목들이 잠재변수

에 대해 좋은 요인부하량 (λ>0.40)을 보여주고

<표 3> 구성개념간 상관관계분석 결과

평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

1. 공정성 3.12 .783 1

2. 상사 및 동료관계 3.65 .652  .369** 1

3. 조직 분위기 2.74 .678  .482**  .251** 1

4. 직무 만족도 2.92 .607  .593**  .342**  .659** 1

5. 정서적 몰입 3.30 .803  .433**  .298**  .517**  .530** 1

6. 유지적 몰입 3.06 .800  .205**  .036  .397**  .292**  .455** 1

7. 규범적 몰입 2.59 .801  .230**  .111*  .339**  .365**  .275**  .258** 1

**p<0.01, *p<0.05.

있어 관측변수가 잠재변수를 잘 반영하고 있다고 

할 수 있으며, 모든 t값이 1.965 이상으로 유의적

인 것으로 나타나고 있다. 확인적 요인분석 모델

의 모델 적합도를 보면, χ2=1757.9(df=506, p= 
0.00)이며, GFI=0.802, AGFI=0.767, CFI=0.808, RMR= 
0.070, RMSEA=0.073 등의 적합도를 보여주고 있다.

구성 개념간 상관관계는〈표 3〉에 제시되었으

며, 상관관계 표를 기준으로 계산한 결과, 모든 

상관계수의 신뢰구간이 1.0을 포함하지 않는 것

으로 나타났다. 따라서 구성 개념들 간에 판별타

당성이 존재하는 것으로 나타났다. 

2. 가설 1 검증

정규직과 비정규직 간의 조직 특성 요인과 직
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무 만족, 조직 몰입에 대한 인식의 차이를 검정하

기 위하여 T-검정을 실시하였다.〈표 4〉에서 보

는 바와 같이 공정성은 유의한 차이가 나지만 상

사 및 동료 관계와 조직 분위기에서는 두 그룹 

간에 유의한 차이가 나지 않는다. 특히 정규직 종

사자가 비정규직 종사자에 비하여 공정성에 대

하여 높은 점수를 보이고 있다. 반면에 유의한 차

이는 없지만 상사 및 동료 관계에서는 비정규직

의 종사자가 정규직 종사자에 비하여 높은 평균

점수를 나타내고 있다. 또한, 정규직과 비정규직 

간의 직무 만족 및 조직 몰입에 대한 차이를 검

정하기 위하여 T-검정을 실시하였다.〈표 4〉에서 

보는 바와 같이 직무 만족에 유의한 차이가 있으

며 정규직 종사자가 비정규직 종사자보다 높은 

<표 4> 조직 특성, 직무 만족, 조직 몰입 차이분석

변인
정규직 비정규직

t값 p-value
평균 표준편차 평균 표준편차

공정성 2.81 0.63 2.64 0.74   2.399 .017*

상사 및 동료 관계 3.62 0.64 3.70 0.67 －1.329 .185

조직 분위기 3.14 0.80 3.11 0.77   0.344 .731

직무 만족 2.97 0.61 2.85 0.61   2.007 .045*

정서적 몰입 3.41 0.77 3.14 0.83   3.516 .000***

유지적 몰입 3.31 0.66 2.92 0.71   5.793 .000***

규범적 몰입 2.93 0.80 2.57 0.81 －0.983 .326

*p<.05, **p<.01, ***p<.001.

<그림 2> 전체집단/정규직 집단/비정규직 집단 경로계수 값.
주. 전체집단/정규직 집단/비정규직 집단 순서로 표시되어 있음.

직무 만족도를 보이고 있다. 조직 몰입에 대한 

차이에 있어서는〈표 4〉에서 보는 바와 같이 정

서적 몰입과 유지적 몰입에서는 p<0.001으로 매

우 유의한 차이가 있지만 규범적 몰입에 관해서

는 두 그룹 간에 유의한 차이를 보이지 않고 있

다. 정규직이 비정규직에 비하여 정서적 몰입과 

유지적 몰입 성향이 유의하게 긍정적인 방향으

로 높게 나타났으며 유의한 차이는 없지만 규범

적 몰입에 대해서는 비정규직 종사자의 평균점

수가 높게 나타난다.

3. 가설 2, 3 검증

특히 본 연구는 정규직 종사원의 직무 만족과 

비정규직 종사원의 비교이기 때문에, 두 집단을
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합한 전체 그룹과 정규직 종사원 그룹, 그리고 비

정규직 종사원 그룹 이렇게 세 그룹으로 나누어

서 각각의 모델을 측정하였다. 확인적 요인분석

과 마찬가지로, 이들 표에서 각각의 가설 경로에 

대하여 최대우도법에 의한 경로계수 추정치와 t값
을 보여주고 있다. 

우선 전체 집단 연구 모델의 모델 적합도를 살

펴보면 χ2=80.36(df=9, p=0.000)이며, GFI=0.954, AGFI= 
0.857, CFI=0.924, RMR=0.035 등 본문의 내용을 

비교적 잘 부합되고 있음을 제시하고 있다. 정규

직 집단 연구 모델의 모델 적합도를 살펴보면 χ
2= 56.37(df=9, p=0.000)이며, GFI=0.948, AGFI=0.837, 
CFI=0.917, RMR=0.035 등 좋은 모델 적합도를 

보여주고 있다. 그리고 비정규직 집단 연구모델의 

모델 적합도를 살펴보면 χ2=33.88(df=9, p=0.000)
이며, GFI=0.951, AGFI=0.848, CFI=0.933, RMR= 
0.040 등 좋은 모델 적합도를 보여주고 있다. 전
체집단, 정규직 종사원 집단, 비정규직 종사원 집

단의 구조방정식 모델을 통한 연구모형에 따른

<표 5> 전체집단/정규직 집단/비정규직 집단 연구모형 경로계수

경 로 t-value P 표준화계수 가설여부

전체

집단

공정성 → 직무 만족  8.543 .000 .325 채택

상사 및 동료관계 → 직무 만족  2.963 .003 .102 채택

조직 분위기 → 직무 만족 13.035 .000 .476 채택

직무 만족 → 유지적 몰입  6.492 .000 .292 채택

직무 만족 → 규범적 몰입  8.318 .000 .365 채택

직무 만족 → 정서적 몰입 13.271 .000 .530 채택

정규직

집단

공정성 → 직무 만족  7.822 .000 .369 채택

상사 및 동료관계 → 직무 만족  3.519 .000 .147 채택

조직 분위기 → 직무 만족  9.578 .000 .436 채택

직무 만족 → 유지적 몰입  2.993 .003 .178 채택

직무 만족 → 규범적 몰입  6.656 .000 .372 채택

직무 만족 → 정서적 몰입  9.463 .000 .496 채택

비정규직

집단

공정성 → 직무 만족  4.011 .000 .257 채택

상사 및 동료관계 → 직무 만족   .813 .416 .048 기각

조직 분위기 → 직무 만족  8.492 .000 .519 채택

직무 만족 → 유지적 몰입  6.193 .000 .424 채택

직무 만족 → 규범적 몰입  5.277 .000 .371 채택

직무 만족 → 정서적 몰입  9.067 .000 .565 채택

계수추정치는〈표 5〉와 같다. 
가설 2의 조직 특성 요인은 직무 만족 및 조직 

몰입에 영향을 미칠 것이다의 경우 공정성(γ=.325, 
p<0.01), 상사 및 동료와의 관계(γ=.102, p<0.01), 
조직 분위기(γ=.476, p<0.01) 등 모두 유의한 결

과를 보임으로써 가설이 채택 되었다. 
가설 2-1 정규직 종사원 대상의 경우, 공정성

(γ=369, p<0.01), 상사 및 동료와의 관계(γ=.147, 
p<0.01), 조직 분위기(γ=.436, p<0.01) 등 모두 

유의한 결과를 보임으로써 가설이 채택되었다. 
가설 2-2. 비정규직 종사원 대상의 경우, 공정성

(γ=257, p<0.01), 조직 분위기(γ=.519, p<0.01) 
등 모두 유의한 결과를 보임으로써 가설이 채택되

었으나, 상사 및 동료와의 관계(γ=.048, p>0.05)
의 경우 가설이 기각되었다. 

가설 3의 직무 만족이 조직 몰입(정서적 몰입, 
유지적 몰입, 규범적 몰입)에 영향을 미칠 것이다

의 경우, 정서적 몰입(γ=.530, p<0.01), 유지적 몰

입(γ=.292, p<0.01), 규범적 몰입(γ=.365, p<0.01) 
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등 모두 유의한 결과를 보임으로써 가설이 채택

되었다. 가설 3-1 정규직 종사원 대상의 경우, 정
서적 몰입(γ=.496, p<0.01), 유지적 몰입(γ=.178, 
p<0.01), 규범적 몰입(γ=.372, p<0.01) 등 모두 

유의한 결과를 보임으로써 가설이 채택되었다. 
가설 3-2 비정규직 종사원 대상의 경우도 정서적 

몰입(ϒ=.565, p<0.01), 유지적 몰입(γ=.424, p<0.01), 
규범적 몰입(γ=.371, p<0.01) 등 모두 유의한 결

과를 보임으로써 가설이 채택되었다. 

Ⅴ. 결  론

조직 특성 요인은 승진 및 급여에 대한 공정

성, 상사 및 동료와의 관계, 조직 분위기로 구성

되어 있다. 이들에 대한 집단간 차이에 대한 결과

를 보면 임금 및 승진에 대한 공정성에 대한 인

식에 있어서만 집단간 차이가 있다. 특히, 두 집

단 모두 임금 및 승진 등의 공정성(정규직 2.8, 비
정규직 2.6)에 대한 인식은 낮게 나타났으며, 비
정규직이 상대적으로 더 낮음을 알 수 있다. 보통 

임금이라는 것은 각 개인마다 느끼는 정도가 너

무 틀리고 호텔업뿐만이 아니라 대부분의 산업체 

종사원들은 자기 급여에 만족하는 사람이 적기 

때문으로 해석할 수 있다. 덧붙여 사회 전반적으

로 정규직과 비정규직의 보상 분배 문제와 임금

형태에서 나타나는 문제점 즉 동일 업무를 처리

하더라도 비정규직의 급여가 정규직 급여에 많이 

부족하기 때문에 공정성에 대한 인식이 더 낮게 

나타났을 것으로 생각할 수 있다. 이러한 결과는 

이직률을 높일 수 있으며 정규직과 비정규직 종

사자간의 협력과 호텔 조직의 경영 목표를 달성

하는데도 커다란 장애요인이 될 수 있다. 
정규직과 비정규직간의 직무 만족에 대한 인식

에는 집단간 차이가 있는 것으로 나타났다. 정규

직의 직무 만족에 대한 평균값이 2.97, 비정규직

의 직무 만족에 대한 평균값은 2.85로 정규직 종

사원이 비정규직 종사원보다 직무에 대해서 만족

하고 있는 것을 알 수 있다. 이러한 연구결과는 

정규직 종사자의 직무 만족도가 대체로 비정규직 

종사자의 직무 만족도보다 높게 나타난 다른 연

구결과들과도 일치한다(윤지환․김정만 2001; Thor-
steinson 2003; 김민주․김준호 2005). 하지만 두 

집단 모두 직무 만족에 대한 평균값이 높지 않은 

것은 몇 가지 이유를 생각해 볼 수 있다. 첫째, 호
텔 조직의 외적인 화려함에 비해 승진, 부서 전

환, 급여 등 종사원들의 가장 큰 관심 사항을 결

정짓는 항목에 대한 평균값이 낮기 때문으로 판

단된다. 둘째, 비정규직 종사원의 대부분(93.5%)
이 근무년수 및 현재하고 있는 업무의 담당년수

가 10개월 미만으로 자신들이 수행하는 직무에 

대한 파악이나 수행능력이 떨어지기 때문에 만족

도가 떨어지게 되는 것이다. 셋째, 비정규직의 경

우는 제한된 기간 동안 계약을 체결하거나 계약기

간동안 일하다가 언제든지 중단할 수도 있다는 잠

재적 이직 의사와 함께 현재의 직장을 부수적인 

일자리로 생각하면서 일에 대한 책임감이 상대적

으로 약하기 때문에 나타나는 현상일 수 있다. 
조직 특성 요인이 직무 만족에 영향을 미치는

가를 검증해 본 결과 조직 특성 요인이 직무 만

족 및 조직 몰입에 정(+)의 영향을 미친다는 연구

결과와 일치하였다(Alexander & Ruderman 1987; 
Hegtvedt 1993; Folger & Konovsky 1989; McFarlin 
& Sweeney 1992). 특히 정규직과 비정규직 모두 

조직 분위기, 공정성, 상사 및 동료와의 관계 순

으로 직무 만족에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 다만 비정규직의 경우, 상사 및 동료와의 관

계는 직무 만족에 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다. 이는 대부분의 비정규직의 근무년수가 

10개월 미만으로 짧고, 조직의 사회적 시스템에 

포함될 수 있는 기회가 상대적으로 적기 때문으

로 판단된다. 특히 조직의 개인 존중도, 기대 실

현, 개인이 느끼는 조직에 대한 자신의 중요성 등

의 조직 분위기와 인사정책 및 임금에 있어서 모

든 종사원들의 공감을 이끌어 낼 수 있는 객관적

이고 공정함을 지니고 있어야만 직무 만족과 조

직 몰입을 향상시킬 수 있음을 알 수 있다. 
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Meyer & Allen(1984;1990)의 유형에 따라 조

직 몰입을 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰

입의 세 가지 차원으로 나눠서 집단별 차이를 본 

결과 정서적 몰입과 유지적 몰입에서는 차이가 

있지만, 규범적 몰입에 있어서는 두 그룹간에 차

이를 보이지 않았다. 이러한 연구결과는 비정규

직은 정규직에 비해 정서적 및 유지적 몰입도가 

낮은 것으로 나타났으며, 규범적 몰입에서는 차

이가 없었다는 장은미(1995)의 연구결과와 일치

한다. 정서적 몰입을 조직에 대한 종사원의 감정

적인 관계 즉, 조직에 대한 애착 등으로 볼 때 정

규직 종사원이 자신이 속한 조직에 대한 애착심 

등의 감정이 비정규직 종사원보다 높음을 알 수 

있다. 유지적 몰입은 현재 소속된 조직을 이탈함

으로써 발생할 수 있는 비용으로 볼 때 정규직 

종사원은 보다 안정적이라는 점에서 비정규직 종

사원의 경우보다 더 높게 나왔다고 판단할 수 있

다. 또한, 비정규직 종사원의 경우는 정규직에 비

해 조직과 더 적게 접촉하고, 언제든지 다른 직장

을 찾을 수 있는 잠재적 이직 의사 때문으로 분

석될 수 있다. 그리고 규범적 몰입은 조직에 대한 

책임과 충성심으로 볼 때 비정규직 종사원의 조

직에 대한 충성심이 정규직 종사원보다 평균이 

높음을 알 수 있다. 두 그룹 간에 차이를 보이진 

않았지만 정규직이 되고자 노력하는 비정규직 집

단에서 조직에 대한 충성심이 더 높게 나타났다. 
따라서 호텔 기업에서는 비정규직에 대한 고용 

관리를 강화해서 조직에 대한 소속감과 책임 의

식을 가지고 근무할 수 있는 환경을 조성함으로

써 직무 만족도와 조직 몰입도가 향상되고 조직

의 성과를 고취시킬 수 있다. 
이상의 연구결과를 바탕으로 호텔 정규직과 

비정규직 종사원의 직무 만족과 조직 몰입 향상

을 위한 관리적 시사점을 제시해 보면 다음과 같

다. 
첫째, 정규직과 비정규직 종사원 모두 승진 및 

임금의 공정성에 대한 만족도 저하로 직무에 대

한 만족도 또한 떨어지고 있다. 따라서 호텔 종사

원들의 업무 효율성 제고를 위해 임금 수준 및 

체계를 개선하고, 공정한 인사고과를 통해서 인

센티브를 제공하거나 개인의 능력에 따른 승진의 

기회가 원활하게 이루어질 수 있어야 한다. 
둘째, 특히 최근에 호텔 기업들이 비정규직 고

용을 늘이고 정규직까지 전환되는 시간이 상대적

으로 길어짐에 따라 조직에 대한 소속감과 책임

의식이 약해지고 있다. 따라서 정규직은 근로 조

건 및 근무 환경 개선을 비정규직에 대해서는 고

용 안정을 향상시킬 수 있는 대책이 마련되어야 

한다. 이를 위해서 정부 및 기업에서 거론되고 있

는 임금 피크제 등을 고려하거나, 노사가 함께 고

통 분담의 노력이 이루어져야 할 것이다. 
셋째, 호텔 정규직과 비정규직 종사원들간에 

이질감이 없이 함께 협력하고 단결함으로써 조직

이 제공하는 목표와 가치를 공유하고, 높은 참여

의식을 가지도록 한다. 이를 통해 종사원들이 조

직에 대한 정서적 애착 및 일체감을 가질 수 있

는 조직 분위기가 형성되고, 자발적으로 행동할 

수 있게 동기 부여됨으로써 조직과의 관계를 장

기적이고 관계적인 차원에서 인식될 수 있도록 

해야 할 것이다. 
그러나 이러한 시사점에도 불구하고 이 연구

는 횡단면적 연구에 따른 구조적 문제, common 
method variance의 문제, 자기보고식 응답상에 따

른 천장 효과(ceiling effect)의 발생 가능성 등의 

문제도 지니고 있음을 부인할 수 없다. 또한, 본 

연구에서는 직무 만족과 조직 몰입의 선행 변수

로서 조직 특성 개념만을 고려함으로써 선행 변

인과 결과 변인간의 관계에 영향을 미칠 수 있는 

변인에 대한 고려가 충분히 이루어지지 못하였기

에 추후 연구에서 이 부분에 대한 고려가 필요하

다.
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