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Abstract 

This study examines the relationships among the leadership of hotel managers, organizational culture, 
and business performance with an empirical analysis. The results of analyzing various factors are as 
follows. Leadership can be divided into 'democratic leadership' and 'authority leadership'. Organizational 
culture can also be divided into 'adhocracy culture', 'clan culture', 'hierarchy culture', and 'market 
culture' while business performance into 'nonfinancial performance' and 'financial performance'. After 
that, canonical correlation analyses between leadership and organizational culture, organizational culture 
and business performance, and leadership and business performance were conducted. 
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Ⅰ. 서  론

호텔을 포함한 오늘날의 많은 기업들이 경쟁 

우위를 달성하기 위하여 많은 노력을 기울여 왔

으며, 이에 따라 기업 성과를 높이기 위한 주제와 

관련하여 국내외에서 많은 연구들(서범석 2000; 
하동현․박은진 2008; Bass 1985; Dunegan et al. 
1992; Venkatraman & Ramanujam 1986 등)이 진

행되었다. 특히 서비스 기업은 급변하는 경영 환

경의 변화와 점점 강화되고 있는 고객 만족 요구

에 대응하기 위하여 기존의 관료적 조직 운영 방

식의 한계점을 인식하고, 새로운 경쟁력의 원천

으로 인적자원의 측면에서 잠재 역량에 주목하기 

시작하였고, 그 잠재 역량이 조직의 핵심 역량으

로 발현되도록 하기 위한 지속적인 노력을 기울

이고 있다(하동현․박은진 2008).
오늘날 호텔 기업의 경영에 있어서 발생하는 

매출의 대부분은 객실 부문과 더불어 식음료 부

문에서 발생하고 있으며, 점차 호텔 경영에 있어

서 식음료 부문이 객실 부문보다 더 중요한 이익

창출 부문으로 인식되고 있는 실정이다(박영배 등 
2000). 호텔의 주요 이익 창출 부문으로 자리매김
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하고 있는 식음료는 복잡한 환경 속에서 조직을 

유지․발전시키고 환경의 변화에 적절히 대응할 

수 있는 조직이 되기 위해서는 변화를 요구하고 

적극적으로 수용할 수 있는 식음료 부문 관리자

의 리더십이 요구된다(하동현․박은진 2008).
최근 다양하게 논의되는 리더십은 종사원들의 

개인적 이해관계를 넘어 기대 이상의 성과를 달성

하도록 높은 수준의 욕구를 충족시키며(송기옥․

신인철 2007), 업무 성과의 중요성과 가치를 인식

시킴으로써 자부심과 동기 부여를 시키는 것으로 
불확실한 상황의 기업 환경 변화에 신속히 적응

하고, 조직의 유연성을 제공할 수 있는 새로운 대

안으로 떠오르고 있다(윤지현․김태경 2008).
또한, 조직 문화의 변화는 조직 구성원들의 행

동 변화에 초점을 두기 때문에 조직의 전략적 변

화를 성취시키기 위해서는 문화적 측면에서 전략

적 변화과정을 고려하여야 한다(Johnson 1992). 
그리고 호텔 기업에서 생산하는 상품에서 중요한 

부분을 차지하는 서비스의 품질 수준을 높이기 

위한 목표를 효율적으로 달성하기 위해 조직 문

화의 중요성에 초점을 맞추어 조직의 성과를 극

대화 할 수 있는 관리 시스템을 통하여 조직 문화

가 목표지향적인 조직 행동을 유발하도록 조직 문

화를 계획적으로 개발해 나가야 할 것이다(오석태 
2003; 우성근 등 2006).

Schein(1985)은 조직 문화와 리더십과의 관계에

서 어떤 조직의 문화적 특성을 파악하는 것은 그 조

직의 리더십을 통해서 이루어질 수 있다고 강조

하였고, 조직 문화는 가치 체계를 부여하는 리더와 

불가분의 관계에 있다고 하였다. 또한, Bass (1990)
는 조직 문화는 그 조직의 경영자의 리더십에 의

해 형성되고, 형성된 기업 문화는 리더와 구성원들 
간의 관계에도 영향을 미친다고 하였으며, Trice & 
Beyer(1990) 역시 리더십이 기업 문화를 형성시

키고 이를 관리하며 변화시키는 중요한 요인이라

고 주장하였다. 이들의 주장에서 볼 때, 기업 조

직이 강화되기 위해서는 경영자의 리더십과 문화

적 특성이 결정적인 요인이 된다고 할 수 있다.

특히 호텔 기업의 식음료 부서는 지배인의 권

한과 책임 부여 정도가 높으며, 리더십의 중요성

이 주목 받고 있음에 따라(송기옥․신인철 2007; 
김봉관․이강호 2008; 윤지현․김태경 2008) 식
음료 조직의 업무와 특성에 맞는 리더십의 유형

에 대한 연구의 필요성이 제기되고 있다.
그러나 아직까지 호텔 기업의 식음료 부서의 

리더십과 조직 문화 특성 간의 관계, 그리고 이들

이 경영 성과에 어떠한 영향 관계가 있는지를 밝

히는 연구와 리더십, 문화, 성과 간의 구조적 관

계를 실증분석하여 실무적 시사점을 밝힌 연구는 

매우 부족한 실정이다(김봉관․이강호 2008).
따라서 본 연구에서는 호텔 기업의 관리자들을 

대상으로 리더십과 조직 문화, 경영 성과를 파악

하고, 리더십과 조직 문화, 경영 성과 간의 관계

를 탐색적으로 분석하고자 한다. 본 연구의 대상

이 호텔 기업의 관리자를 연구 대상으로 선정한 

것은 인적의존도가 매우 높은 서비스 산업이기 

때문에 상사의 리더십이 조직 내에 형성된 문화 

및 경영 성과에 일반제조업보다 상대적으로 더 

영향을 미칠 것으로 판단되었기 때문이다.

Ⅱ. 연구 내용 및 방법

1. 이론적 배경

1) 리더십(Leadership)

리더십 이론들은 리더십의 생성 및 본질과 그 

결과에 대해 보편적이고 일반적인 설명을 하고 실

용적인 시사점을 제공하려는 의도 아래에서 리더 

개인의 특성, 리더의 행위, 리더와 부하의 상호작

용 형태, 역할 관계, 부하들의 지각, 부하들에 대

한 영향력, 과업 목표에 대한 영향력, 조직 문화

에 대한 영향력 등의 견지에서 다양하게 정의되

어 왔다(Yukl & Fleet 1992).
그동안 리더십 연구는 연구자들의 리더십에 대

한 개념과 방법론적인 선호에 따라 크게 권력-영
향력, 특성적, 행동적, 상황적 등 4가지 접근방법
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으로 분류할 수 있다(신응섭 등 1996). 이러한 전

통적 리더십 이론들은 집단의 성과와 부하 만족

에 미치는 리더의 행동 또는 특성의 영향을 확인

하고 설명하는데 관심을 두고 연구가 진행되었

다. 전통적인 리더십 접근방법이 리더십 현상 자

체 즉, 리더자의 과업지향적-관계지항적 행동을 

중심으로 리더십을 분류하였다. Tannenbaum et al. 
(1961)은 통솔자 중심과 부하 중심의 리더십으로, 
Terry(1982)는 개인적, 비개인적, 가치 창조형, 민
주적, 온정형 및 자주적 리더십으로 분류하였다

(박명규 2008에서 재인용). 
1980년대 중반 이후 많은 연구자들(Bass 1985; 

Quinn & Mcgrath 1985; Lewin et al. 1993; Howard 
& House 1995)에 의해 동태적 환경 하에서의 새

로운 리더십 유형에 대한 연구가 활발히 제안되었

다(김봉관․이강호 2008). 그 중에서 Bass(1985)
는 이전의 Burns(1978)의 리더십 이론에 근거해

서 변혁적 리더십(transformational leadership), 거
래적 리더십(transactional leadership)으로 구분한 

이론을 제시한 바 있다.

2) 조직 문화(Organizational Culture)

조직 문화의 정의에 대해 학자들간에 차이를 

보이고 있지만, 기업 문화를 조직 구성원에게 공

유된 가치나 신념의 시스템(Schein 1985)으로 보

는 것이 일반적인 견해이다. 이와 같이 문화의 특

성을 가치합치성이라는 관점에서 정의할 때, 문
화는 공유 가치를 나타내는 한 지표가 된다. 그러

므로 조직 문화는 기업의 밑바닥에 내재되어 있

는 정신적 기반으로서 구성원의 사고와 행동에 

방향과 힘을 주는 역할을 함으로써 조직의 전반

에 걸쳐 영향을 미치며, 그 결과로 장기적으로 기

업의 성과에 중대한 영향을 미친다는 것이다(김
봉관․이강호 2008).

조직 문화의 유형은 학자들의 관점에 따라 다

양하게 제시되고 있는데, Harrison(1972)은 문화

를 이념적 유형에 따라 권력지향형과 역할지향

형, 과업지향형, 그리고 인간지향형을 구분하였

다. Wiener(1988)는 가치관의 초점과 원천이라는 

관점에서 기업 문화를 기능적-전통문화, 기능적-카
리스마적 문화, 우월적-전통문화, 우월적-카리스마

적 문화의 네 가지 유형으로 분류하였다. Ouchi 
(1980)는 거래 비용의 관점에서 접근하여 시장지

향적 문화, 관료제 문화, 클랜 문화로 분류하였다. 
Toyohiro(1990)는 조직 문화를 공유 가치와 가정

이라는 관점에서 혁신형 문화, 리더 주도적 문화, 
정체형 문화 , 관료형 문화, 리더 주도적 정체형 

문화로 분류하였다.
Quinn & Mcgrath(1985)에 의한 문화 유형의 분

류는 두 가지 차원을 기준으로 하고 있는데, 첫
쩨, 변화 대 안정의 상충적 가치 축은 변화는 조

직의 신축성과 유연성을 강조하고 있으며, 안정

은 통제 및 질서, 효율성을 강조하는 것으로, 이
는 유기적-기계적 조직 특성의 구분과 유사하다

고 할 수 있다. 둘째, 조직내부지향 대 외부환경 

지향의 상충적 가치 축의 조직내부지향은 기존 

조직의 유지를 위하여 조직내부의 통합과 조정에 

초점을 두는 것이고, 외부환경지향은 외부환경과

의 상호작용 및 환경적응에 초점을 두는 것을 가

리킨다. 이러한 두 가지 차원에 의해서 합의문화, 
개발문화, 위계문화, 합리문화의 네 가지 유형으

로 조직 문화를 분류하고 있다.
우성근 등(2006)도 호텔 기업의 문화를 Quinn & 

Mcgrath(1985)의 조직 문화 유형으로서 관계지향

문화, 혁신지향문화, 위계지향문화, 과업지향문

화의 네 유형으로 구분하였다.
선행 연구를 검토해 보면, 경영자의 리더십은 

특정의 기업 문화 형성에 높은 관련성을 지니고 

있다고 가정할 수 있다. 즉, 많은 연구자들(Schein 
1985; Bass 1990; Trice & Beyer 1990)은 리더가 

해야 할 중요하고도 기본적인 역할 중의 하나가 

조직의 문화를 형성하고 정착시키며, 변화시키는

데 있다고 주장하였다. Schein(1985)은 어떤 조직

의 문화적 특성을 파악하는 것은 그 조직의 리더

십을 통해서 이루어질 수 있다는 측면에서 리더

의 기능을 강조하였고, 기업 문화는 가치 체계를 
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부여하는 리더와 불가분의 관계에 있다고 하였

다. Bass(1990)는 조직 문화는 그 조직의 리더십

에 의해 형성되고, 형성된 기업 문화는 리더와 구

성원들간의 관계에도 영향을 미친다고 하였다. 
Trice & Beyer(1990) 역시 리더십이 기업 문화를 

형성시키고, 이를 관리하여 변화시킨다는 관점에

서 리더십 유형이 기업 문화를 결정한다고 주장

하였다. 

3) 경영 성과(Business Performance)

경영 성과는 경영의 세부적 분야인 마케팅, 재
무 관리, 인사 조직, 생산 관리 등의 기능 분야에 

따라 그 요인과 측정 방법이 상이하다. 마케팅 측

면에서의 경영 성과는 경쟁 기업에 비해 효과적

으로 고객을 만족시켜 시장 점유율, 매출액 성장

률 등을 객관적으로 측정하게 된다. 경영 성과의 

측정은 경영 활동의 효과성과 효율성을 측정하는 

과정으로 적절한 성과 측정은 개별적 성과 척도

의 선정과 이것의 측정체계 내부로의 도입, 그리

고 전체적 경영 환경과의 조화에서 실행되게 된

다(Neely et al. 1995). 이러한 과정은 성과 측정이 

개별적 단위에서 독립적으로 실행되는 것이 아니

라 기업 특성에 맞고 기업 환경을 고려하여야 하

기 때문이다. 일반적으로 경영 성과는 재무적 성

과 지표와 비재무적 성과 지표로 대별하여 파악

하게 된다(서범석 2006에서 재인용).
기업의 재무적 성과 지표는 전통적으로 매출

액, 순이익율, 투자 수익율, 시장 점유율 등의 수

익성을 나타내는 계량적 자료를 통하여 평가하였

다. 이러한 지표들은 객관적으로 측정이 가능하

고, 대외적 공표를 통한 신뢰성을 확보할 수 있다

는 장점이 있으나, 반면 과거 경영 활동의 특성을 

반영할 수밖에 없는 한계를 지니게 된다. 따라서 

경영 성과를 다차원 구조로 인식하고, 매출액, 투
자 수익율(ROI), 총자산순이익율(ROA), 판매수익

율(ROS), 자기자본순이익율(ROE) 등의 재무 성과

와 시장 점유율, 성장률, 사업 다각화, 상품 개발 

등의 사업 성과 및 조직의 내부 만족, 근로생활의 

질, 사회적 책임 등의 조직 유효성의 3가지 차원에

서 측정하는 것도 요구된다(Bonma & Clark 1988; 
Venkatraman & Ramanujam 1986).

비재무적 성과 지표는 그 중요성이 인정되고 

있으나, 객관화가 쉽지 않고, 또한 측정의 범위가 

광범위하여 단기적 성과를 나타내기에는 부적합

한 것으로 인식되기 쉽다. 그러나 기업의 장기적 

성과를 나타내는 비재무적 지표는 조직을 중심으

로 관련된 모든 이해집단의 여러 기준에 의해 성

과가 측정되므로 종합적이고 포괄적으로 경영 성

과의 많은 부분을 설명할 수 있는 장점이 있다(서
범석 2006). 비재무적 성과 지표 중 고객 만족과 

품질이 가장 일반적으로 채택하고 있는 측정 항

목에 해당된다. 고객이 상품 또는 서비스 구매 후 

고객 만족이 높게 달성되면 기업의 입장에서 저

원가의 실현, 실패 비용의 감소, 신규 고객 유인 

비용의 감소, 재구매 증가 등의 결과가 나타나 재

무 성과의 향상으로 연결된다(Fornell 1992).
경영 성과와 관련된 선행 연구를 살펴보면, Porter 

& Lawler(1984)는 경영 성과를 업무의 질, 양, 업
무에 대한 지각, 의존성, 전체적인 성과를 경영 성

과의 측정 기준으로 제시하였다(하동현․박은진 
2008에서 재인용). 박원우(1998)는 종사원 개개

인의 창조적인 사고가 팀웍 증진의 효과가 있으

며, 이직률의 감소와 더불어 생산성의 증대를 가

져온다고 실증적으로 증명하였고, 이상호․이원

우(1995)는 리더의 권능감과 부하 직원의 집단성

과가 정(+)의 상관관계가 있다고 하여 경영 성과

의 선행 변수로서 리더십이 존재하고 있음을 밝

히고 있다. Frey(1993), Spreizer(1996)의 연구에 

의하면 직원들의 관리자에 의한 자율 재량 능력

이 높으면 직무 성과도 높아진다는 결과를 도출

하였다. 또한, 의사 결정 권한이 높을수록 성과가 

높게 나타났다(하동현․박은진 2008에서 재인용). 
관리자와 종사자와의 관계가 낮은 질에 머물러 

있는 관리자는 절대적으로 공식적인 관계에 의존

하는 경향이 있으며(Dunegan et al. 1992), 이러한 

상황이 지속되면 종사자는 리더십에 의해서가 아
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닌 조직에 의해서 성과에 따른 보상을 받으려고 

한다(Dunegan et al. 1992; Graen & Uhl-Bien 1995; 
Sparrowe & Lidon 1997; Wayne et al. 1997). 이
는 관리자의 리더십이 종사자에게 부정적인 영향

을 미친다면, 이는 자신의 자발적인 행위를 저해

시킨다는 것을 의미하며, 나아가서는 종사자가 

리더십을 무시하고 성과에만 초점을 맞추게 된다

는 것을 의미하고 있다.
하동현․박은진(2008)은 서울 지역 특1급호텔 

5곳의 식음료 부문 종사자를 대상으로 거래적 리

더십, 변혁적 리더십, 조직 시민 행동, 직무 성과

와의 영향 관계를 분석한 결과 리더십은 조직 시

민 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 리더십은 조직 성과에 직접적으로 영향

을 미치지 않았으며, 조직 시민 행동은 조직 성과

에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 도출하였

다. 이러한 결과는 종사자의 자발적인 조직 유효

성에 영향을 미치는 행위는 직무 성과에도 직접

적으로 영향을 미치는 것으로 나타나 조직의 궁

극적인 목적인 성과에 조직 시민 행동이 중요한 

부분이라는 것을 입증하였다.

2. 연구의 조사 설계

1) 조사의 대상 및 수집

연구는 호텔 지배인의 리더십과 조직 문화, 경
영 성과에 대한 관계를 분석하고자 설문지를 작

성하여, 호텔 기업 식음료 부서에 재직 중인 종사

원들을 대상으로 실증분석(empirical analysis)을 

실시하였다. 연구 과정에 있어서 설문지는 조사 

목적에 맞는 유용한 자료를 수집하는 수단이며, 
이를 통해 얻어진 자료를 분석하여 조사의 결론

을 도달하는 중요한 부분이다. 표준화된 설문지

를 이용함으로써 결과의 비교가능성을 높일 수 

있다는 것이 설문지 이용의 가장 중요한 이유이

다. 즉, 모든 응답자에게 동일한 내용을 동일한 

방식으로 질문을 하게 되므로 측정 도구의 변화

에 따른 측정의 오류를 최소화 할 수 있기 때문에 

결과의 비교가능성도 높아지게 되는 것이다. 또
한, 빠른 시간에 핵심적인 정보만을 선별하여 비

교적 객관적이고, 정확한 정보를 입수할 수 있다

(채서일 1995).
본 연구에서도 연구 주제에 접근하기 위하여 

설문지를 통한 조사를 실시하였다. 호텔 식음료 

지배인의 리더십과 호텔 조직 문화, 경영 성과와

의 관련성을 연구하기 위하여 서울 지역에 위치

한 특급호텔을 선정하여 식음료 부서에 근무하고 

있는 종사원을 대상표본으로 선정하였다. 조사기

간은 2008년 7월 24일부터 8월 23일까지 약 30일
간 평일과 주말을 이용하여 대학원 석사과정들에

게 설문의 취지와 내용을 설명한 후 현장에 파견

하여 설문조사를 실시하였다. 본 연구의 모집단

은 단순무작위추출법(simple random sampling)에 

의하여 표본을 추출하였으며, 설문조사는 조사 

대상자에게 조사의 목적과 방법을 설명한 뒤, 본
인이 직접 기입하는 자기기입법(self-administrated 
questionnaire survey method)과 조사원들이 설문

지의 질문을 직접 읽어주고 조사 대상자들에게 응

답을 받아 기입하는 대인면접법(face to face inter-
view)을 병행하였다. 

총 350부의 설문을 배포하여 회수된 설문지 가

운데 응답이 부실한 것과 정확성이 결여된다고 

판단되는 설문지를 제외하고 분석에 사용된 표본

은 총 320부(실제회수율=91.4%, 신뢰수준 95%, 
표본오차 ±5.4%p)였다.

2) 설문의 구성

설문조사에 사용된 설문지는 다음과 같이 구

성하였다. 우선 표본의 특성을 파악하기 위하여 

성별, 연령, 학력, 호텔 근무 년수, 직급, 부서근무 

년수에 관한 6문항을 명목척도로 구성하였다. 
리더십에 관한 질문은 선행되어진 국외 연구들

(Terry 1982; Bass 1985; Quinn & Mcgrath 1985; 
Lewin et al 1993; Howard & House 1995) 및 국

내의 연구(김봉관․이강호 2008; 박명규 2008)를 

참고하여 도출한 8문항과 조직 문화에 관한 국외 
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선행 연구(Ouchi 1980; Quinn & Mcgrath 1985; 
Schein 1985; Wiener 1988; Bass 1990; Trice & 
Beyer 1990)와 국내 선행 연구(우성근 등 2006)를 

통한 15문항, 경영 성과에 관한 국외 선행 연구

(Porter & Lawler 1984; Venkatraman & Ramanujam 
1986; Bonma & Clark 1988; Fornell 1992; Frey 
1993; Spreizer 1996)와 국내 연구(이상호․이원우 
1995; 박원우 1998; 서범석 2006; 하동현․박은

진 2008)를 참고하여 도출한 12문항을 등간척도

로 구성하였다. 등간척도로 구성된 항목의 설문

형식은 리커트의 5점 척도(5 point Likert scale)인 

“전혀 그렇지 않다(1)”, “보통이다(3)”, “매우 그

렇다(5)”에 표시하도록 하였다.

3) 분석 방법

실증조사를 통해 얻어진 유효표본을 대상으로 

SPSS 13.0 통계 프로그램을 사용하여 분석하였다. 
구체적인 분석 방법은 첫째, 표본의 특성에 대

한 분석을 위해 빈도분석(frequency)을 실시하였

다. 둘째, 본 연구에서 사용된 리더십, 조직 문화, 
경영 성과 측정항목에 대하여 Cronbach's α계수

를 이용한 신뢰도검증과 측정항목을 단순히 변수

들 간의 공통 속성 관계에 따라 이해하기 쉬운 형

<표 1> 표본의 특성

 n % n %

성별 
남성 165 51.6 

연령 

25세 이하 71 22.2 

여성 155 48.4 26～35세 170 53.1 

호텔

근무 

1년 미만 40 12.5 36～45세 67 20.9 

1～3년 100 31.3 46 이상 12 3.8 

4～9년 106 33.1 

학력 

고졸 20 6.3 

10～15년 51 15.9 전문대졸 195 60.9 

16년 이상 23 7.2 대졸 94 29.4 

직급 

계약직 사원 61 19.1 대학원졸 11 3.4 

정규직 사원 171 53.4 

부서

근무

1년 미만 57 17.8 

주임 53 16.6 1～3년 126 39.4 

계장 14 4.4 4～9년 90 28.1 

대리 10 3.1 10～15년 28 8.8 

과장 11 3.4 16년 이상 19 5.9 

Total N = 320(100.0%)

태로 요약․축약하고자 요인 분석(factor analysis)
을 실시하였다. 셋째, 리더십과 조직 문화, 조직 

문화와 경영 성과 및 리더십과 경영 성과 요인 간

의 관계를 알아보기 위해 정준상관분석(canonical 
correlation analysis)을 실시하였다. 정준상관분석

은 2개의 변수군 사이의 선형적 연관성을 분석하

는 다변량 분석기법으로 여러 독립변수와 여러 

종속변수의 전반적인 관계를 한 번에 보여주는 

특징이 있다(고동완․김현정 2003).
실증분석 내용의 통계적 유의성의 검정은 사

회과학에서 일반적으로 통용하고 있는 p<0.05, p< 
0.01, p<0.001을 기준으로 적용하였다.

Ⅲ. 결과 및 고찰

1. 표본의 특성

본 연구의 실증분석을 위한 표본의 특성을 살

펴보기 위하여 빈도분석(frequency analysis)을 실

시한 결과는〈표 1〉과 같다.
응답자들의 일반적 특성을 살펴보면 성별은 남

성이 51.6%(165명)로 여성 응답자인 48.4%(155명)
보다 높게 나타났으며, 연령은 26～35세가 53.1% 
(170명)로 가장 높게 조사되었으며, 다음으로 25
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세 이하가 22.2%(71명), 36～45세 20.9%(67명), 45
세 이상 3.8%(12명)의 순이었으며, 응답자들의 학

력에서는 전문대졸이 60.9%(195명), 대졸 29.4%(94
명), 고졸 6.3%(20명), 대학원졸 3.4%(11명)의 순으

로 나타났다. 호텔 근무 년수에서는 4～9년 33.1% 
(106명)과 1～3년이 31.3%(100명)로 높게 나타났

으며, 10～15년 15.9%(51명), 1년 미만 12.5% (40
명), 16년 이상 7.2%(23명)의 순이었다. 직급은 정
규직 사원이 53.4%(171명)로 가장 높게 나타났으

며, 다음으로 계약직 사원 19.1%(61명), 주임 16.6% 
(53명), 계장 4.4%(14명), 과장과 대리가 각각 3.4% 
(11명)와 3.1%(10명)의 순으로 조사되었다. 부서

근무 년 수에서는 1～3년이 39.4%(126명)로 가장 

많았으며, 다음으로 4～9년이 28.1%(90명), 1년 

미만이 17.8%(57명), 10～15년은 8.8%(28명), 16
년 이상도 5.9%(19명)로 조사되었다.

2. 측정 척도에 대한 요인 분석

1) 상사의 리더십 측정 척도

상사의 리더십을 측정한 8문항을 신뢰도 분석 

한 결과, Cronbach's α의 계수가 0.767로 나타났

으며, 요인 분석은 아이겐 값 1.0 이상인 요인을 기

준으로 Varimax 회전법을 통한 주성분 분석을 실

시하였다. 분석 결과, 전체 표본적합도(KMO)값이

<표 2> 상사의 리더십 측정 척도의 요인 분석

Factor
loadings

Eigen
value

Variance
explained

Cronbach's
α

Mean

LDS 1: 민주적 리더십

  직원들의 고충을 이해하려는 노력 .843 

3.272 40.9 .840 

3.36 

  내 행동의 모델로 삼을만함 .784 3.13 

  직원들의 의견을 존중 .774 3.43 

  직무와 관련된 새로운 대안을 내도록 자극 .744 3.30 

  노력하는 정도에 상응하는 보상 .732 3.22 

LDS 2: 권위적 리더십

  과거 관행/방식대로 일을 해야 만족함 .869 

1.736 21.7 .693 

2.99 

  예전 방식으로 업무 수행하는 것을 좋아함 .806 3.15 

  업무 수행과 관련된 정보만을 제공 .651 2.88 

* Cumulative %=62.6, KMO=0.797, Bartlett's Test Chi-Square=835.123(p<0.001).

0.797, Bartlett의 구형성 검정 χ2
의 값이 835.123 

(p<0.001)로 유의한 값을 보이고 있어 변수들은 

서로 독립적이지 않고 상관관계를 가지고 있어 요

인 분석에는 크게 문제가 없는 것을 확인하였다.
상사의 리더십을 요인 분석 한 결과 62.6%의 

분산설명력을 나타내며 총 2개의 요인이 추출되

었고, 각 요인별 특성과 내용을 고려하여 민주적 

리더십(LDS 1: 5문항), 권위적 리더십(LDS 2:　3
문항)으로 명명하였다. 각 요인별로 내적 일관성

을 검토하기 위해 Cronbach's α 계수를 살펴보았

는데, 민주적 리더십 0.840, 권위적 리더십 0.693
으로 모든 요인에서 0.6 이상으로 신뢰성이 있는 

것으로 나타났다(표 2 참조).

2) 호텔 조직 문화 측정 척도

호텔 조직 문화를 측정한 15문항을 신뢰도 분

석한 결과, Cronbach's α의 계수가 0.832로 나타났

으며, 요인 분석은 아이겐 값 1.0 이상인 요인을 기

준으로 Varimax 회전법을 통한 주성분 분석을 실

시하였다. 분석 결과, 전체 표본적합도(KMO)값이 

0.831, Bartlett의 구형성 검정 χ2
의 값이 1721.849 

(p<0.001)로 유의한 값을 보이고 있어 변수들은 서

로 독립적이지 않고 상관관계를 가지고 있어 요인 

분석에는 크게 문제가 없는 것을 확인하였다.
호텔 조직 문화 측정 문항을 요인 분석한 결
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<표 3> 호텔 조직 문화 측정 척도의 요인 분석

Factor
loadings

Eigen
value

Variance
explained

Cronbach's
α

Mean

HOC 1: 혁신지향문화

  새로운 것에 대한 도전 강조 .830 

4.701 31.3 .829 

3.13 

  새로운 사업활동에 과감하게 지원 .798 2.94 

  제안/창의적인 의견의 충분한 활용 .725 3.19 

  새로운 아이디어와 창의적 사고 중시 .686 3.40 

  선도적 위치에서 성장과 발전에 대한 강조 .652 3.43 

HOC 2: 관계지향문화

  구성원의 협조적 근무 분위기에 대한 중시 .882 

1.952 13.0 .851 

3.69 

  구성원들의 우호적인 관계를 위한 노력 .859 3.56 

  기관 내 인간 친화 강조 .778 3.62 

HOC 3: 위계지향문화

  상급자와 부하간의 서열 의식 강조 .744 

1.700 11.3 .674

3.38 

  엄격한 과정을 통해 전체의 통솔/통제 강조 .709 3.23 

  변화보다는 안정/질서를 우선적으로 강조 .626 3.39 

  상사가 직권과 통제로 조직을 이끌어 나감 .570 3.33 

HOC 4: 과업지향문화

  관리조직/행동이 목표 달성 위주임 .775 

1.249 8.3 .672

3.54 

  모든 일은 목표 달성을 위한 수단으로 진행 .734 3.42 

  조직의 중요 지침은 주어진 여건에서 최대한의 

성과를 올리는 것임
.686 3.70 

* Cumulative %=64.0, KMO=0.831, Bartlett's Test Chi-Square=1721.849(p<0.001).

과 64.0%의 분산설명력을 나타내며, 총 4개의 요

인이 추출되었고 각 요인별 특성과 내용을 고려

하여 혁신지향문화(HOC 1: 5문항), 관계지향문화

(HOC 2: 3문항), 위계지향문화(HOC 3: 4문항), 과
업지향문화(HOC 4: 3문항)로 명명하였다. 각 요인

별로 내적 일관성을 검토하기 위한 Cronbach's α 
계수는 혁신지향문화 0.829, 관계지향문화 0.851, 
위계지향문화 0.674, 과업지향문화 0.672로 모든 

요인에서 0.6 이상으로 신뢰성이 있는 것으로 나

타났다(표 3 참조).

3) 호텔 경영 성과 측정 척도

호텔 경영 성과를 측정한 12문항을 신뢰도 분

석한 결과, Cronbach's α의 계수가 0.887로 나타

났으며, 요인 분석은 아이겐 값 1.0 이상인 요인 

을 기준으로 Varimax 회전법을 통한 주성분 분석

을 실시하였다. 요인추출 시 요인적재값은 0.4 이상

인 항목만을 추출하였고, 요인적재값이 이중으로 

적재되는 1개의 문항(호텔의 식음료 부문의 성장

률이 높다)을 삭제하여 총 11개 문항을 요인 분석

에 사용하였다. 분석 결과, 전체 표본적합도(KMO)값
이 0.858, Bartlett의 구형성 검정 χ2 값이 1754.015 
(p<0.001)로 유의한 값을 보이고 있어 변수들은 

서로 독립적이지 않고 상관관계를 가지고 있어 요

인 분석에는 크게 문제가 없는 것을 확인하였다.
호텔 경영 성과 측정 문항을 요인 분석한 결과 

61.8%의 분산설명력을 나타내며, 총 2개의 요인

이 추출되었고 각 요인별 특성과 내용을 고려하여 

비재무적 성과(HBP 1: 6문항), 재무적 성과(HBP 
2: 5문항)로 명명하였다. 각 요인별 Cronbach's α 
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<표 4> 호텔 경영 성과 측정 척도의 요인 분석

Factor
loadings

Eigen
value

Variance
explained

Cronbach's
α

Mean

HBP 1: 비재무적 성과

  호텔 종사원의 직무만족 정도가 높다. .780 

5.048 45.9 .846

2.97 

  호텔 종사원의 사기증진 정도가 높다. .780 2.99 

  호텔의 이미지가 높은 편이다. .761 3.05 

  호텔 서비스품질 수준이 높은 편이다. .729 3.32 

  호텔 이용고객의 만족도가 높은 편이다. .671 3.35 

  호텔 종사원의 조직몰입 정도가 높다. .616 3.16 

HBP 2: 재무적 성과

  호텔의 총자산 수익률이 높다. .886 

1.749 15.9 .875

3.23 

  호텔의 순이익률이 높다. .854 3.24 

  호텔의 총매출액 성장률이 높다. .820 3.22 

  호텔의 객실점유율이 높다. .686 3.27 

  호텔의 시장 점유율이 높다. .682 3.13 

* Cumulative %=61.8, KMO=0.858, Bartlett's Test Chi-Square=1754.015(p<0.001).

계수는 비재무적 성과 0.846, 재무적 성과 0.875
로 각 요인에서 0.6 이상으로 신뢰성이 있는 것으

로 나타났다(표 4 참조).

3. 리더십, 조직 문화, 경영 성과 간의 관계

1) 상사의 리더십과 호텔 조직 문화 간의 관계

리더십, 조직 문화 및 경영 성과 요인 간의 총

체적 일대일 영향 관계를 알아보기 위하여 정준

상관관계분석을 실시하였다.
상사의 리더십과 호텔 조직 문화에 관한 정준

상관관계분석(cannonical correlation analysis)을 실

시하기 위하여 요인 분석을 통하여 나타난 결과

를 중심으로 상사의 리더십에 대하여는 2개의 요

인으로 구성되어 있으며, 호텔 조직 문화는 4개
의 요인을 이용하여 정준상관관계를 분석하였다. 
그 결과 정준상관함수 중 유의수준 p<0.001을 기

준으로 2개의 정준함수가 도출되었다.
우선 제 1정준함수를 살펴보면 정준상관계수

는 0.656로서 χ2 값은 212.538로 유의수준 p<0.001
에서 유의적인 차이를 나타내고 있다. 정준상관함

수의 중복성 지수(redundancy coefficients)는 상사

의 리더십은 0.504이고, 호텔 조직 문화는 0.385
로 나타났다. 이는 호텔 조직 문화의 50.4% 분산

이 상사의 리더십의 분산에 의해서 설명되고 있고, 
반대로 호텔 조직 문화는 38.5%를 상사의 리더십 

분산이 설명하고 있다고 할 수 있다. 결과적으로 

정준교차부하량 0.3 이상을 기준으로 살펴볼 때, 
LDS 1(민주적 리더십)은 HOC 1(혁신지향문화), 
HOC 2(관계지향문화)의 순으로 호텔 조직 문화

에 상대적 설명력이 높은 것으로 나타났다.
제 2정준함수를 살펴보면 정준상관계수는 .325

로서 χ2 값은 35.294로 유의수준 p<0.001에서 유

의적인 차이를 나타내고 있다. 정준상관함수의 중

복성 지수는 상사의 리더십은 0.469이고, 호텔 조

직 문화는 0.189로 나타났다. 이는 호텔 조직 문화

의 46.9% 분산이 상사의 리더십 분산에 의해서 설

명되고 있고, 반대로 호텔 조직 문화는 18.9%를 상
사의 리더십 분산이 설명하고 있다고 할 수 있다.

결과적으로 정준교차부하량 0.3 이상을 기준으

로 살펴볼 때 비록 정준함수가 유의적인 결과를 

보이고 있으나 상사의 리더십과 호텔 조직 문화

의 정준교차부하량이 충분히 높은 정준상관변수

는 나타나지 않았다. 그러나 LDS 2(권위적 리더
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<표 5> 상사의 리더십과 호텔 조직 문화의 정준상관관계

표준화정준상관계수 정준부하량 정준교차부하량

Function 1a Function 2 Function 1 Function 2 Function 1 Function 2

상사의 리더십

    LDS 1 (－1.014)* －.126 －.996 .085 －.653 .028 

    LDS 2    .087 (1.018)* －.123 .992 －.081 .323 

Redundancy coefficients    .504   .496 

호텔 조직 문화

    HOC 1 ( －.763)*   .016 －.914 .137 －.599 .045 

    HOC 2 ( －.445)* －.519 －.713 －.216 －.467 －.070 

    HOC 3 ( －.007) (1.087) －.379 .828 －.248 .269 

    HOC 4    .052 －.241 －.232 .060 －.152 .019 

Redundancy coefficients    .385   .189 

Canonical Correlations    .656   .325 

Wilk's λ    .510   .894 

χ2 212.538 35.294 

df   8  3

p    .000**   .000** 
a 정준상관분석에 의하여 p<0.05 수준에서 유의한 정준상관함수 2개가 도출됨.
( ): 정준부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
* 정준교차부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
** p<0.001.

십)와 HOC 3(위계지향문화)에 대하여 정준상관

관계를 고려할 필요가 있다.

2) 호텔 조직 문화와 호텔 경영 성과 간의 관계

호텔 조직 문화와 호텔 경영 성과 간의 정준상

관관계분석 결과 나타난 두 변수군 간의 상관관

계를 나타내는 정준상관계수를 살펴보면, 제 1정
준 함수는 0.618, 제 2정준 함수는 0.156으로 계

산되었으나, 정준상관함수 중 유의수준 p<0.001을 
기준으로 1개의 유의한 정준함수가 도출되었다.

제 1정준 함수를 보면, 호텔 조직 문화 요인군

과 호텔 경영 성과 요인군 간에 유의한(p<0.001) 
상관이 있음을 알 수 있다. 또한, 정준변량짝들의 

상대적 설명력을 나타내는 중복성 지수에 있어서

는 호텔 조직 문화 요인군에 의하여 설명되는 호

텔 경영 성과 요인군이 0.627, 호텔 경영 성과 요

인군에 의하여 설명되는 호텔 조직 문화 요인군

이 0.416으로 비교적 높게 나타났다.

유의적으로 도출된 제 1정준상관함수에서 호텔 

조직 문화 요인인 HOC 1(혁신지향문화), HOC 3
(위계지향문화), HOC 2(관계지향문화)는 호텔 경

영 성과 요인인 HBP 1(비재무적 성과), HBP 2
(재무적 성과)에 기여하는 상대적 설명력이 높은 

것을 나타났다. 이러한 상대적 설명력은 정준교

차부하량을 통해서 알 수 있다. 즉, 호텔 조직 문

화의 HOC 1(혁신지향문화), HOC 3(위계지향문

화), HOC 2(관계지향문화)는 호텔 경영 성과 요

인 중 HBP 1(비재무적 성과)에 대하여 61.8%, 
HBP 2(재무적 성과)에 대하여 31.2%의 순으로 

상대적 설명력을 제시하고 있다.

3) 상사의 리더십과 호텔 경영 성과 간의 관계

상사의 리더십과 호텔 경영 성과에 관한 정준

상관관계분석을 실시하기 위하여 요인 분석을 통

하여 나타난 결과를 중심으로 상사의 리더십에 

대하여는 2개의 요인과 호텔 경영 성과 2개의 요
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<표 6> 호텔 조직 문화와 호텔 경영 성과의 정준상관관계

표준화정준상관계수 정준부하량 정준교차부하량

Function 1a Function 2 Function 1 Function 2 Function 1 Function 2

호텔 조직 문화

    HOC 1 (－.790)* －.430  －.942 －.241 －.583 －.038 

    HOC 2 (－.116)* －.496  －.514 －.292 －.318 －.046 

    HOC 3 (－.298)*  (.919)  －.618   .709 －.382   .110 

    HOC 4 (－.034)  (.254)  －.363   .391 －.224   .061 

Redundancy coefficients    .416  .200 

호텔 경영 성과

    HBP 1 (－.997)* －.583 －1.000 －.005 －.618 －.001 

    HBP 2 (－.006)* (1.155)  －.505   .863 －.312   .134 

Redundancy coefficients    .627  .373 

Canonical Correlations    .618  .156 

Wilk's λ    .603  .976 

χ2 159.777 7.733 

df   8 3

p    .000**  .052 
a 정준상관분석에 의하여 2개의 정준함수가 도출되었으나, p<0.05 수준에서 유의한 정준상관함수 1개가 도출됨.
( ): 정준부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
* 정준교차부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
** p<0.001.

<표 7> 상사의 리더십과 호텔 경영 성과의 정준상관관계

표준화정준상관계수 정준부하량 정준교차부하량

Function 1a Function 2 Function 1 Function 2 Function 1 Function 2

상사의 리더십

    LDS 1  (－.827)* (－.601) －.913 －.407 －.476 －.111 

    LDS 2  (－.416)*  (.934) －.588 .809 －.306 .222 

Redundancy coefficients    .590   .410 

호텔 경영 성과

    HBP 1 (－1.012)* －.555 －1.000 .022 －.521 .006 

    HBP 2    (.025) (1.154) －.481 .877 －.251 .240 

Redundancy coefficients    .615   .385 

Canonical Correlations    .521   .274 

Wilk's λ    .674   .925 

χ2 125.082 24.667 

df   4  1

p    .000**   .000** 
a 정준상관분석에 의하여 p<0.05 수준에서 유의한 정준상관함수 2개가 도출됨.
( ): 정준부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
* 정준교차부하량이 0.3 이상인 표준화정준상관계수를 의미함.
** p<0.001.
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인을 이용하여 정준상관관계를 분석하였다. 그 결

과 정준상관함수 중 유의수준 p<0.001을 기준으

로 2개의 정준함수가 도출되었다.
우선 제 1정준함수를 살펴보면 정준상관계수는 

0.521로서 χ2 값은 125.082로 유의수준 p<0.001
에서 유의적인 차이를 나타내고 있다. 정준상관

함수의 중복성 지수는 상사의 리더십은 0.590이
고, 호텔 경영 성과는 0.615로 나타났다. 이는 호

텔 경영 성과의 59.0% 분산이 상사의 리더십의 

분산에 의해서 설명되고 있고 반대로 호텔 경영 

성과는 61.5%를 상사의 리더십 분산이 설명하고 있

다고 할 수 있다. 결과적으로 정준교차부하량 0.3 
이상을 기준으로 살펴볼 때, LDS 1(민주적 리더십), 
LDS 2(권위적 리더십)은 HBP 1(비재무적 성과)
의 정준상관관계가 밝혀지고 있다. 이것은 상사

의 리더십은 비재무적 성과 측면에서 경영 성과

를 증진시킬 수 있는 것이라고 할 수 있다.
제 2정준함수를 살펴보면 정준상관계수는 0.274

로서 χ2 값은 24.667로 유의수준 p<0.001에서 유

의적인 차이를 나타내고 있다. 정준상관함수의 

중복성 지수는 상사의 리더십은 0.410이고, 호텔 

경영 성과는 0.385로 나타났다. 이는 호텔 경영 

성과의 41.0% 분산이 상사의 리더십 분산에 의해

서 설명되고 있고, 반대로 호텔 경영 성과는 38.5%
를 상사의 리더십 분산이 설명하고 있다고 할 수 

있다. 결과적으로 상사의 리더십과 호텔 경영 성

과의 정준상관관계가 정준교차부하량을 기준으

로 비록 충분히 나타나지 않았지만 LDS 1(민주적 

리더십) 및 LDS 2(권위적 리더십)와 HBP 2(재무

적 성과) 사이에 정준상관관계가 있다는 것을 고

려할 필요가 있다. 이것은 상사의 리더십은 재무

적 호텔 경영 성과 측면을 증진시킬 수 있다는 의

미라고 할 수 있다.

Ⅳ. 요약 및 결론

본 연구에서는 호텔 기업을 대상으로 상사의 

리더십과 조직 문화, 경영 성과의 유형을 파악하

고, 리더십과 조직 문화, 경영 성과 간의 관계를 

실증분석하였다.
실증 분석 결과, 상사의 리더십은 민주적 리더십

(LDS 1), 권위적 리더십(LDS 2)으로, 호텔 조직 문

화는 혁신지향문화(HOC 1), 관계지향문화(HOC 
2), 위계지향문화(HOC 3), 과업지향문화(HOC 4)
로, 호텔 경영 성과는 비재무적 성과(HBP 1)와 재

무적 성과(HBP 2)로 요인 분석 결과 도출되었다. 
상사의 리더십과 호텔 조직 문화에 관한 정준상관

관계분석에서는 민주적 리더십은 혁신지향문화와 
관계지향문화의 순으로 호텔 조직 문화에 상대적 

설명력이 높았으며, 호텔 조직 문화와 호텔 경영 

성과 간 분석 결과 호텔 조직 문화 요인인 혁신

지향문화, 위계지향문화, 관계지향문화는 호텔 경

영 성과 요인인 비재무적 성과와 재무적 성과에 

기여하는 상대적 설명력이 높았고, 상사의 리더

십과 호텔 경영 성과에 관하여 분석한 결과 민주

적 리더십과 권위적 리더십은 비재무적 성과와의 

정준상관관계가 밝혀졌다.
호텔 기업은 경쟁 우위를 지키기 위한 새로운 경

영 패러다임으로 지식과 정보를 중요시하고 호텔

의 각 구성요소가 유기적 상호작용 속에서 호텔

구성원의 지식 자원을 효율적으로 활용하는 전략

에 부심하고 있으며, 호텔 기업에서 이와 같이 지

식 경영을 추구하는데 중추적인 역할을 하는 것

이 호텔종사원이다.
특히 조직 전체의 목표가 고객 만족인 서비스 

산업에서 인적자원은 상품을 구매하는 고객과 심

리적, 육체적 친숙감을 갖고 있으므로 인적자원의 

관리가 중요하며(Benjamin & Bowen, 1993), 고객

에 대한 제품의 판매가 곧 서비스의 제공이고 이

러한 서비스의 제공은 제품이나 물리적인 시설보

다는 종사원에 의해 제공되는 인적서비스에 의해 

결정되므로 호텔 기업에서는 인적서비스가 가장 

중요한 핵심이다(Timothy, 1989). 따라서 조직의 목

표를 효과적으로 달성하기 위해 호텔 기업에서 리

더십과 조직 문화를 통하여 효율적으로 인적자원

을 관리하는 것이 중요하다.
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결국 호텔 기업의 경영 성패는 종사원에게 달려

있는 것이며, 호텔 상품의 운용 주체가 종사원인 

사람이라는 점과, 제반 제도나 기업을 운영하는 주
체 또한 사람이라는 점에서 호텔 기업에 있어서 

인적자원의 중요성은 더욱 강조되고 있다. 이러

한 호텔 기업의 특성으로 인하여 호텔 기업의 조

직 문화는 거시적인 사회 체계를 분석 단위로 하

는 문화의 개념을 사회 체계를 구성하고 있는 보

다 미시적인 조직 수준에 적용시킨 조직 문화에 

기업 조직의 이론과 개념을 결합한 것으로 조직 

문화의 한 유형으로 파악할 수 있다(Berger 1984). 
즉 기업 문화는 거시적인 사회 문화에 속하는 하

나의 하위 문화이며, 단위 조직 차원에서 볼 때는 

대상기업의 전체적인 문화이기 때문이다.
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