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Abstract

The purpose of this study was to investigate how organization's ethical context, leader’s agreeableness, conscientiousness

and neuroticism affected his (or her) ethical leadership, and how leader's ethical leadership influenced subordinates’ job

satisfaction in the restaurant industry. The model was tested in hotel restaurants and family restaurants using a sample of

employees in Pusan, Daegu and Gyeongsangbukdo. Empirical results confirmed that organization’s ethical context, leader’s

agreeableness, conscientiousness and neuroticism influenced his (or her) ethical leadership, and leader's ethical leadership

affected subordinates’ job satisfaction. This research findings implied managerially that firstly, top management should

establish employees’ ethical regulations and motivate them to work ethically through training, incentives and punishment

and secondly, should employee agreeable, conscientious and anti-neurotic person through aptitude test, if possible. In the

future, restaurant’s successful operations and management depends on partly its ethical status.
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I. 서 론

최근 외식산업의 경영환경을 살펴보면 고도 성장에 따른

외식업체 증가로 업체간의 경쟁의 심화, 급격한 시장환경의

변화와 비례한 이용객들의 다양한 욕구 표출, 그리고 소비

의 포화로 인한 신규고객 창출의 어려움을 겪고 있는 상황

이 전개되고 있다(Yoo 2000). 이러한 어려운 상황을 타개

하기 위해 제기되었던 리엔지니어링(reengineering), 핵심

역량(core competency), 가치경영(value engineering)과

같은 여러 기업전략들이 기업의 단기적 성과를 강조함으로

써 궁극적으로 종사원과 고객의 만족에 실패하였음을 지적

하면서, 윤리적 기업환경을 통한 구성원들의 참여경영을 주

장하였다(Hyman & Curran 2000).

전세계적으로 기업과 기업인의 윤리에 관련된 수많은 사

회적 문제들이 현대의 엄격한 감사 시스템 하에서도 계속 발

생하고 있다. 즉, 외국에서는, 한때 미국에서 7대 기업에 포

함된 적이 있는 Enron의 분식회계, 정계로비 및 파산과, 다

른 기업, 정부, 스포츠계, 비영리 단체 및 종교단체에서의

비윤리성 문제가 발생했고 지금도 끊임없이 발생하고 있으

며, 한국에서도 한보그룹의 부정과 비리, 동아건설과 SK그

룹의 분식회계 사건, 한화그룹 회장의 폭행사건 및 삼성그

룹의 비자금 전달 사건 등이 발생하여 사회에 큰 파장을 미

쳤고 지금도 미치고 있는 실정이다.

우리 사회는 경영윤리 측면에서 기업의 경영활동이나 기

업의 리더에 대해 사회적 및 윤리적 정당성을 요구하고 있

다. 경영윤리 측면에서의 세계적인 추세는 기업들이 최고경

영자와 관리자의 도덕성을 강조하며, 비윤리적 행동과 관행

을 통제하고 규제하는 기업윤리강령을 제정하여 윤리적 리

더십을 발휘하고 있다.

이러한 세계적 추세와 연계하여 최근에 조직연구 분야에

서 윤리경영에 대한 연구가 비교적 활발히 이루어지고, 이

윤리경영을 개인에게 적용 가능한 문제로 확대하여 리더의

도덕성과 신뢰뿐만 아니라, 조직의 윤리성을 제고할 수 있

다는 생각이 확산되는 추세에 있다. 그럼에도 불구하고 윤

리적 리더십을 다룬 실증적 연구는 많이 부족하고, 현재 윤

리적 리더십에 관한 연구의 단계는 개념을 정립하는 수준을

겨우 벗어나고 있는 실정이다(Brown & Trevino 2006).

특히 레스토랑 경영에서는 전통적으로 특성상 종사원(하
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부경영자들을 포함하는 경영자들을 지칭. 이하 동일)들의 윤

리적 행동이 해당 레스토랑의 이익 공헌에 많은 영향을 미

치는 관계로 아주 중요하다. 즉, 첫 번째로 레스토랑에서 종

사원들의 비도덕적인 행동이 이익추구에 영향을 미치나 이

비도덕적인 행동을 방지하는 내부통제의 설정이 용이하지

않다. 예를 들어, 제조업에서 널리 사용되고 있는 내부통제

제도인 원재료 입력단계부터의 표준원가계산시스템이 레스

토랑 기업에서는 여러 가지 이유로 해서 적용이 되지 않고

있다. 이러한 사실은 레스토랑 종사원들의 비도덕적 행동을

방지할 수 있는 적절한 내부통제제도가 부족하다는 것을 의

미한다. 두 번째로, 레스토랑 기업에서는 업무상 종사원들

이 업무재량권의 범위에서 자원을 효율적으로 사용하는 것

이 가능하다. 예를 들어, 요리사에게 제공하고 있는 적정량

의 제품생산의무(가령, 쇠고기 500 g에 대해서 비프스테이

크 9인분 조리하도록 하는 경우, 여기서 50 g은 요리사에

게 허용되는 자유재량처분 지분임)외의 몫은 요리사의 판단

에 의해 버릴 수도 있으나 다른 요리를 만드는데 효율적으

로 사용할 수 있다. 이러한 상황에서 종사원들의 행동은 부

하들의 행동에 결정적으로 영향을 미칠 수 있다. 세 번째로

레스토랑에서는 직접적으로 고객과 접촉하면서 서비스를 제

공하는 종사원들의 윤리적인 기준과 행동이 서비스품질에

결정적인 역할을 하며, 기업경영에 있어서 필수적인 요소로

종사원의 태도에 의해 고객의 만족이 더 많은 영향을 받기

때문에 이러한 종사원의 태도가 외식산업체의 이미지를 결

정하는데 있어서 매우 중요한 요소로 작용하게 되는 것이다

(Jung & Yoon 2007).

따라서 만약에 레스토랑 종사원들의 윤리적 행동에 영향

을 미치는 요인들을 파악할 수 있으면, 레스토랑의 입장에

서 장기적으로 매출과 이익의 증가를 가져올 수 수 있다. 그

럼에도 불구하고 레스토랑 종사원들의 윤리성과 이것의 선

행변수와 결과변수를 취급한 연구를 거의 찾아볼 수 없다.

이러한 사실을 고려하여 본 연구에서는 레스토랑에서의 윤

리적 리더십 분야에서, 조직의 윤리적 분위기와 리더의 성

격인 친화성, 성실성 및 신경증이 리더의 윤리적 리더십에

어떠한 영향을 미치는지에 관해 연구하고자 한다. 또한 본

연구는 리더의 윤리적 리더십이 부하에게 관련되어 그들의

직무만족에 어떠한 영향을 미치는지를 연구하고자 한다.

II. 이론적 배경 및 가설의 설정

윤리적 리더십에 보다 광범위한 범위에서 영향을 미치는

것은 조직의 윤리적 분위기나(Trevino 등 1998), 조직의 하

부구조이다(Tenbrunsel 등 1998). 비록 조직의 윤리적 분

위기에 대하여 생각할 수 있는 방법들이 여러 개 존재하지

만 이 분야에 관한 대부분의 실증적 연구는 윤리적 분위기

(ethical climate)(Victor & Cullen 1988) 혹은 윤리적 문

화(ethical culture)(Trevino 1990)라고 언급되는 것에 집

중되는데, 이 두 개념은 윤리와 관련된 태도와 행동을 지지

하거나 그렇지 않은 조직의 특징을 언급하고 있다(Trevino

등 1998).

Victor & Cullen(1988: 101)은 윤리적 분위기를 “윤리적

상황을 가지고 있는 전형적인 조직의 실무와 절차에 관한 전

반적인 지각” 혹은 “업무에 관한 윤리적 행위를 구성하는 것

을 결정하는 업무 분위기의 윤리적 상황”으로 정의하였다.

그들은 3개의 철학적 접근 방식(원칙(principle), 자비

(benevolence) 및 이기주의(egoism))과 3개 수준의 분석

(개인(individual), 지역(local), 전체(cosmopolitan)에 의

거한 9개 종류의 윤리적 분위기를 제안했다. 그들은 각 종

류의 분위기가 구체적인 규범적 기대와 연관된다고 가정하

였다. 이 연구의 일부 후속연구들은 분위기 차원과, 결과변

수와 분위기 차원과의 관계에 대해서 지지를 하였지만 모든

연구가 그러하지는 않았다. 예를 들어, Cullen 등(2003)은

종업원의 지각에서 자비성의 윤리적 분위기와 조직몰입 사

이에 유의한 관계를 발견하였다. 다른 연구들은 윤리적 분

위기 차원이 경영자의 윤리적 의사결정의도에 정의 방향(+)

으로(Flannery & May 2000) 그리고 거짓말하는 의도에

부의 방향(-)으로(Ross & Robertson 2000) 영향을 미칠

수 있다는 것을 나나내고 있다.

Trevino(1986)는 윤리적 문화를 도덕적 추론 수준(moral

reasoning level)과 윤리적/비윤리적 행위 사이의 관계를

조절할 수 있는 조직의 전반적인 문화의 일부로서의 윤리적

문화로 제안하고 있다. 그녀는 높은 수준의 추론을 가진 개

인이 조직문화로부터 덜 영향을 받을 수 있다고 주장하였

다. Trevino(1990)와 Trevino & Nelson(2007)은 조직에

서 윤리적 혹은 비윤리적 행위를 지지할 수 있는 공식적 및

비공식적 행위통제시스템(예를 들어, 리더십, 권위구조, 보

상 시스템, 규정과 정책, 의사결정과정, 윤리적 규범 및 동

료 행위 등)의 관점에서 윤리적 문화를 정의하였다.

Trevino 등(1998)은 윤리적 문화와 문화 차원이 유의적

으로 상관관계를 맺고 있었고 두 변수 모두 종업원의 조직

에 대한 몰입에 영향을 미치고 있다는 것을 발견하였다. 그

리고 그들은 행위 측면에서 차이점을 발견하였는데, 예를 들

어, 윤리규정을 가진 조직에서 그들이 전반적인 윤리적 환

경이라고 명명한 문화에 근거한 차원(리더십, 보상 시스템,

윤리적 행위를 위한 규정의 지원 포함)이 비윤리적 행동에

최대의 부정적인 효과를 미치고 있었고, 규정이 없는 조직

에서는 자기이익에 집중한 분위기가 비윤리적 행위와 가장

강하게 연관되어 있었다는 것을 발견하였다.

유사하게, Trevino 등(1999)은 문화적 요인(윤리적 행동,

종업원에 대한 공정한 대우, 매일의 조직의사결정에서 발생

하는 윤리성 및 종업원에의 초점) 모두 긍정적인 윤리 관련

태도와 행위에 공헌하고 있었다는 것을 발견하였다. 윤리적

문화의 중요한 구성부문은 윤리적 혹은 비윤리적 행동을 지

원하는 보상 시스템이다(Trevino 등 1999). 선행연구들은
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윤리적 행위가 조직의 보상과 벌에 의하여 영향을 받고 있

다는 것을 오래전부터 제시하고 있다(Hegarty & Sims

1978; Trevino & Youngblood 1990; Tenbrusel 1998;

Ashkanasy 등 2006).

사회학습관점에서 윤리적 행동을 지원하고 격려하는 더욱

강한 윤리적 분위기는 조직에서의 윤리적 리더십을 개발하

고 유지하는데 도움을 줄 수 있다는 것이 추론 가능하다. 그

러한 조직은 윤리적 리더십의 모델과 윤리적 행동과 윤리적

행위의 강화(즉 윤리적 리더는 잘나가고, 비윤리적 리더는

뒤처지는 것 등)를 지원하는 공식 정책과 비공식적 규범을

더욱 많이 지원한다. 그러한 환경에서 리더는 윤리적 리더

십이 바람직하다는 것을 학습하고, 윤리적 리더십의 모델에

필적하는 기회를 더욱 많이 갖는다. 그 결과로, 리더는 강

한 윤리적 리더십을 개발하거나 유지한다.

이와는 대조적으로 강한 비윤리적 분위기나 비윤리적 행

위를 지원하는 조직에서는 조직에 잔류하려는 리더들은 그

들의 환경에 적합하도록 그들의 유형을 맞추어야만 할 것이

다(즉, 약한 혹은 비윤리적 리더십 유형의 채택같은 것). 이

러한 조직에서 강한 윤리적 성향을 가진 리더들은 조직의 분

위기와 문화와의 불일치 때문에 조직을 떠날 가능성이 높을

것이다. 이상과 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을

채택한다.

[가설 1] 기업의 윤리적 분위기는 리더의 윤리적 리더십에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더십의 특성 이론이 최근에 다시 중요성이 강조되고 있

다. 이러한 특성의 접근 방법에 대해 재개된 관심은 5요인

모델(Five Factor Model)의 개발과 함께 성격(personality)

의 더 나은 개념화와 측정으로부터 기인한다. 5요인(혹은

Big Five) 모델은 성격을 친화성(agreeableness: 이타적이

고 신뢰성이 있으며 친절하고 협조적인 사람을 서술), 개방

성(openness: 상상력이 풍부한, 호기심이 많은, 예술적인,

통찰력이 있는), 외향성(적극적인, 주장이 강한, 열정적인,

외향적인), 성실성(의존할 수 있는, 책임감이 있는, 의무감

이 강한, 확실한), 신경증(걱정이 많은, 적대적인, 충동적인,

스트레스를 많이 받는)의 5개의 차원으로 조직화되는 특성

의 군집으로 개념화한다.

우선, 외향성향의 성격을 가진 리더들은 타인과 교류할 때

행동이 압도적(dominant)이고, 표현적(expressive)이다

(McCrae & Costa 1987). 그러한 성격의 리더들은 타인에

영향을 주고, 타인을 설득하며 움직이는데 중요한 역할을 담

당한다(Bass 1985; House 1977). 두 번째로 개방성향의 리

더들은 사회적 가치에 대한 심사숙고뿐만 아니라 신비적인

사고와 환상에 관한 뛰어난 그들의 능력은 매력적인 비전을

만드는데 중요한 역할을 한다(McCrae 1996). 또한 그들은

창조적이고 다양한 사고가(divergent thinker)이며 변화와

신경험에 개방되어 있고(McCrae & Costa 1987) 판단의 독

립성과 자치적인 성향을 나타낸다(Woodman 등 1993). 세

번째로 높은 친화성을 가진 리더들의 친사회적인 측면은 그

들이 친절하고 동정적이며 타인들이 좋아하도록 만들기 때

문에 그들에게는 자산이 될 수 있으며(Costa & McCrae

1988), 또한 그들은 타인의 이해에 관심이 많다. 이러한 사

실은 부하들의 관점을 이해하고 부하들의 업무에 의미를 부

여하는데 필수적이다(Bass 1985). 네 번째인 성실성이 높

은 리더들은 부하들로 하여금 높은 표준의 설정과 솔선수범

을 통해서 기대 이상으로 업무를 수행하도록 한다(Bass

1985). 그러나 이러한 리더들은 조심스럽고 생각이 깊으며

업무표준에 집착하는 경향이 있다(Costa 등 1991). 다섯 번

째로 신경증은 자신감의 부족에 연관된다(McCrae & Costa

1991).

메타 분석적(meta-analytic) 결과는 외향성과 개방성이

일반적인 리더십 효과성에 가장 강하게 연관되며, 성실성과

외향성이 리더의 긴급 상황 대처에 가장 강하게 연관되고 신

경증과 친화성은 리더십과 약하게 관련되는 것으로 나타내

고 있다(Judge 등 2002).

그러나 성격과 변혁적 리더십(transformational leadership)

에 관한 연구는 다른 결과를 제시하고 있다. 성격과 변혁적

리더십에 관한 현장연구에서 친화성은 변혁적 리더십에 가

장 강하게 연관되어 있고, 성실성은 변혁적 리더십에 연관

되지 않은 채 다른 속성들을 통제하고 있었다(Judge &

Bono 2000). 특별히 친화성은 윤리적 분위기로 구성되어있

는 차원인 변혁적 리더십의 이상적 영향 차원(idealized

influence dimension)과 가장 강하게 상관관계를 이루고

있었다(r=.28, p<.05). Rubin 등(2006)에 의한 연구는 친

화성이 정(+)의 방향으로 변혁적 리더십에 관계하고 있었다.

성격과 변혁적 리더십에 관해 메타분석(meta-analysis)을

취급한 Bono & Judge(2004)는 선행 연구를 검토한 결과

외향성은 정(+)의 방향으로 그리고 신경증은 부(-)의 방향

으로 이상적 영향력을 포함하고 있는 차원인 변혁적 리더십

의 다른 차원인 카리스마(charisma) 차원에 일관성을 가지

고 관련된다는 것을 발견하였다. 또한 이 연구에서 친화성

과 개방성이 카리스마 리더십과 정(+)의 방향으로 관련된다

는 것을 발견되었으나, 일관성을 결여하고 있었다.

본 연구에서는 윤리적 리더십과 개방성/외향성간에 유의

적인 관련성이 존재하지 않을 것으로 사료되는데 그 이유로

이러한 성향이 윤리적 리더십의 구성요소가 아닌 카리스마

에 더욱 관련되기 때문이다. 리더는 윤리적 고려점과 완전

히 별개로 외향성과 개방성을 가질 수 있다.

한편, 친화성은 성격 중에서 윤리적 리더십에 가장 강력

한 영향력을 발휘할 것으로 사료된다. 친화성은 신뢰를 주

고 애타적이며 협조적인 성향을 반영한다. 정의상 윤리적 리

더들은 애타적으로 동기유발 되어 있으며 휘하 종업원들과

타인들을 잘 돌보며 배려한다(Trevino 등 2003). 사회학습

관점에서 상대방을 배려하는(nurturant) 개인은 그렇지 않
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은 개인보다 관찰자의 주의를 더 끌 수 있고 유지할 수 있기

때문에 모델로서 더욱 효과적이다(Yussen & Levy 1975).

높은 양심이 있는 개인들은 자아 통제를 실시하며 조심스

럽게 계획을 하고 잘 조직화되며 신뢰감을 준다. 성실성의

관점에서 “낮은 점수가 도덕적 원칙의 부재를 의미하지는 않

으나 도덕적 원칙을 적용하는데 있어 덜 엄격하다”(Costa

& McCrae 1992: 16). 양심이 있는 개인들은 책임감이 있

고 의존할 만하다. 이러한 성향은 사회학습 이론에 따라 모

델의 효과성을 제고하는 진설성과 일치한다. 분명한 원칙과

표준을 정하는 리더들은 윤리적 리더로 보여주기 위해 자신

과 타인에게 그것들을 적용하는데 엄격하다. 그렇지 않으면

그들은 고상한 윤리적인 표준을 설교하나 그것을 계속적으

로 적용하는데 실패하는 위선자로 보여 질 위험성을 감수한

다. 따라서 높은 양심을 가진 사람은 그렇지 않은 사람보다

윤리적 리더로 간주될 수 있다.

신경증은 분노, 공포 및 불안 같은 부정적인 감정을 경험

하는 리더의 성향을 반영한다. 신경질적인 리더들은 타인에

대하여 둔감하며 적대적이다. 사회학습 관점에서 타인에 대

하여 둔감하고 적대적인 사람은 다른 사람들이 매력적이고

진실한 모델로 관련짓는 성질을 가지고 있지 않다. 이와는

대조적으로 윤리적 리더들은 그들의 부하들을 돌보며 긍정

적인 관계를 유지하는 모범적인 모델이다. 따라서 신경증은

윤리적 리더십과 부(-)의 방향으로 연관이 된다. 이상과 같

은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 채택한다.

[가설 2] 리더 개인의 성격 중 친화성은 리더의 윤리적 리

더십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 3] 리더 개인의 성격 중 성실성은 리더의 윤리적 리

더십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 4] 리더 개인의 성격 중 신경증은 리더의 윤리적 리

더십에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

윤리적 리더십은 부하의 직무만족과 연결될 수 있다. 변

혁적 리더십에 관한 연구를 살펴보면 리더가 높은 정도의 변

혁적 리더십을 가지면 가질수록 부하들의 더 많은 만족, 몰

입 및 동기유발이 발생하는 것으로 밝히고 있다(Lowe 등,

1996). 이러한 관계에 대한 결과는 많은 부분이 공유된 가

치(Burns, 1978)와 부하가 리더를 확인하는 정도(Bass,

1985)에 기인한다. 변혁적 리더들은 또한 그들의 배려 리더

십 유형을 통하여 부하들을 돌본다. 따라서 윤리적 리더십

은 윤리적 리더들의 정직, 신뢰성, 부하들과 타인들에 대한

돌봄과 고려 그리고 공정하고 원칙에 의거한 의사결정 때문

에 긍정적인 부하들의 태도와 연관될 수 있다. Brown 등

(2005)은 이러한 주장을 지지하였는데, 그들은 윤리적 리더

십이 리더에 대한 만족과 직무공헌(job dedication)에 연관

되는 것을 발견하였다.

한편, 외식산업에서 윤리경영에 대한 종사원의 인식 연구

를 취급한 Jung & Yoon(2007)은 외식산업에서 종사원들

이 윤리경영의 중요성을 인식하고 있는 것으로 밝히고 있으

며, Fox(2000)는 레스토랑과 같이 인적서비스에 많이 의존

하고 있는 호텔에서 윤리적인 풍토가 인적서비스에 영향을

미친다고 지적하고 있다. 또한 Schermerhorn(1982)는 호

텔기업의 인사관리체계의 투명성과 공정성, 호텔의 고객에

대한 계약조건의 준수, 동종업계에 대한 공정한 경쟁을 통

한 상호발전과 부당경쟁방지 및 호텔기업의 사회봉사활동을

통한 이미지 제고하면, 조직 내부 구성원의 직무만족을 향

상시킨다는 연구결과를 제시하였으며, Lee & Goo(2004)는

호텔기업의 윤리경영은 호텔종사원의 직무만족에 유의적인

영향을 미친다는 것을 발견하였다. 이상과 같은 논의를 바

탕으로 다음과 같은 가설을 채택한다.

[가설 5] 리더의 윤리적 리더십은 부하 직원의 직무만족

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

III. 연구 방법

1. 표본 선정 및 자료수집 방법

실증연구를 위한 표본의 추출은 판단추출법을 이용하였는

데, 연구의 공간적 범위로 영남지역의 특1급 호텔의 레스토

랑과 패밀리 레스토랑에 근무하고 있는 계장급 이상 지배인

을 표본대상으로, 해당 지배인 휘하 종사원들에게 자기기입

식 설문조사방법(self-administered questionnaire survey

method)으로 설문조사를 실시하였다. 회수된 설문지는 데

이터 코딩(data coding)과정을 거쳐 SPSS/PC+ 14.0K를

이용하여 통계처리 하였으며, 자료분석을 위한 통계기법은

빈도분석(frequency analysis), 신뢰성 분석(reliability

test), 회귀분석(regression analysis)이 적용되었다.

<Figure 1>은 본 연구의 모델을 나타내고 있다.

본 연구는 외식산업에서의 윤리적 리더십과 이것의 선행

변수로서의 조직의 윤리적 분위기, 리더의 개인적 성격인 친

화성, 성실성, 신경증과, 결과변수로서의 직무만족간의 관

계에 대한 정확한 검증을 위하여 영남 지역의 특1급 호텔 레

<Figure 1> Research model
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스토랑들과 패밀리 레스토랑 외식업체를 조사대상으로 선정

하였다. 본 연구가 선정한 호텔 레스토랑으로 경주 지역에

위치한 2개의 KH호텔, K호텔 및 C호텔의 레스토랑들, 대

구지역에 위치한 I호텔의 레스토랑들 및 부산지역에 위치한

W호텔, G호텔, P호텔, S호텔의 레스토랑들과, 패밀리 레스

토랑 브랜드로는 아웃백 스테이크, T.G.I 프라이데이 및 빕

스가 선정되었으며, 각각 대구에서 3개 및 부산에서 7개를

선정하였다.

설문지의 오류를 시정하기 위한 예비조사를 2008년 3월

16일부터 3월 31일까지 16일간 총 50여명을 대상으로 실시

하여 문맥의 난이도 및 모호성의 교정 및 문제점 등을 보완

하였고, 2008년 3월 20일부터 5월 27일까지 69일간 총 280

부(호텔 레스토랑의 경우 각 호텔당 20부 및 패밀리 레스토

랑의 경우 각 패밀리 레스토랑 지점당 10매)의 설문지를 배

포하였다. 본 연구에서 각 호텔당 20부, 각 패밀리 레스토

랑 지점당 10매의 설문지를 배당한 것은 첫째, 되도록이면

많은 호텔과 패밀리 레스토랑을 연구에 포함시키기 위해서

였고, 둘째, 본 연구가 부하들이 상사에 대해 평가하는 성

격이 강한 관계로 설문지를 수집하는데 어려움이 예상되어

가능한 한 적게 배분하였으며, 셋째, 연구대상이 경영자(하

부경영자도 포함)인 관계로 각 호텔이나 각 패밀리 레스토

랑 지점의 경영자들이 많지 않았기 때문이었다.

설문조사는 설문작성의 완성도를 높이기 위하여 본 연구

자들과 호텔ㆍ외식분야의 전공 학생들과 해당 호텔 레스토

랑 및 패밀리 레스토랑 관계자에게 조사목적을 충분히 주지

시킨 후, 직접 직원에게 전달하고 설문 문항을 기입하게 한

후 우편이나 호텔 레스토랑이나 패밀리 레스토랑 현장을 방

문하여 257부를 회수하여 그 중 237부가 최종 통계분석에

이용되었다.

2. 변수의 측정과 조작적 정의

본 연구에서 채택한 변수들의 측정과 조작적 정의들은

<Table 1>에 나타나 있다. <Table 1>에서 사용된 조직의 윤

리적 분위기, 성격 변수들인 친화성, 성실성, 신경증과 상

사의 윤리적 리더십 및 부하의 직무만족 변수들의 항목들은

모두 레스토랑을 위해서 만들어진 것이 아니었다. 따라서 이

러한 변수들의 항목들은 레스토랑 환경에 맞게 수정하였다.

즉 윤리적 분위기, 친화성, 성실성, 신경증 및 윤리적 리더

십은 원래 항목 수의 변경 없이 레스토랑에 맞게 수정하였

으며, 부하의 직무만족 항목은 참고문헌의 여러 항목들 중

에서 레스토랑에 맞는 항목 7개를 선정하여 사용하였다.

IV. 결과 및 고찰

1. 표본의 인구 통계적 특성

인구 통계학적 구성은 <Table 2>에 나타나 있다.

<Table 2>에서 나타난 바와 같이 응답자 중 남성이 99명

(41.8%), 여성이 138명(58.2%)으로 여성이 남성의 약 1.5

배를 차지하고 있고, 연령은 25세 이하가 28명(11.8%), 26

세-30세가 129명(54.4%), 31세-40세가 61명(25.7%), 41

세-50세가 13명(5.5%), 51세 이상이 6명(2.6%) 이었으며,

월 가족소득은 50만원-100만원 미만이 23명(9.7%), 100

만원대가 47명(19.8%), 200만원대가 57명( 24.1%), 300

만원대가 67명(28.3%), 400만원대가 35(14.8%), 500만원

이상이 8명(3.3%) 이었다. 한편, 경영계층에서는 사원급이

113명(47.7%), 계장급이 79명(33.3%), 과장급이 30명

(12.7%), 차장급이 9명(3.8%), 부장급이 5명(2.1%), 이사

급이 1명(.4%) 으로 나타났다.

2. 신뢰도 검증

본 연구에서는 측정 도구의 신뢰성을 검증하기 위해 조직

의 윤리적 분위기, 직속 상사들의 성격 중 성실성, 친화성,

신경증, 윤리적 리더십 및 부하의 직무만족을 하나의 변수

로 분류하여 처리하였으며, 각각의 신뢰도검증에서 알파계

<Table 1> Components of questionnaires and measurement and operationalization of variables

Variable Measurement type and number of item  Operationalization  Reference
Organizational
ethical context  Likert-type 5-Point Scale and 14 items The degree that subordinates perceive in regard to 

ethics-related attitudes and behaviors of organization
Trevino et al.
(1998)

Leader’s 
personality

Agreeableness (5) Likert-type
5- point scale 
and 15 items

The degree that subordinates perceive in regard to 
leader’s personality of agreeableness, conscientiousness 
and neuroticism

De Hoogh et al.
(2005)Conscientiousness (6)

Neuroticism (4)

Leader’s 
ethical leadership

Likert-type 
5-Point Scale 
and 10 items

The degree that subordinates perceive in regard to 
leader’s demonstration of normatively appropriate 
conduct through personal actions and interpersonal 
relationships, and the promotion of such conduct 
to followers through two-way communication, 
reinforcement, and decision-making

Brown et al.
(2005)

Subordinate’s 
 Job 
Satisfaction

Likert-type
5-Point Scale
and 7 items

The degree that subordinates perceive in regard to 
components of their job

Ogaard et al.
(in press),
Babakus et al.
(1999)
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수는 각각 .880, .870, .896, .680, .880 및 .822로 나타

났다. 이러한 계수들은 일반적으로 인정되는 수치인 .6 이

상으로 나타나 문제가 없는 것으로 사료된다.

3. 가설 검증

1) 조직의 윤리적 분위기와 리더의 성격이 리더의 윤리적

리더십에 미치는 영향

조직의 윤리적 분위기와 리더의 성실성, 친화성, 신경증이

리더의 윤리적 리더십에 미치는 영향을 나타내기 위하여 조

직의 윤리적 분위기와 리더의 성실성, 친화성, 신경증을 독

립변수로, 리더의 윤리적 리더십을 종속변수로 하여 다중회

귀분석을 실시하였다. <Table 3>은 분석결과를 나타고 있다.

<Table 3>에서 나타난 바와 같이, 추정된 회귀모형은

p<.001에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며, 결정계

수인 R2은 .817로 높게 나타났다.

<Table 3>에서 나타난 바와 같이, 직속 상사의 윤리적 리

더십에 가장 큰 영향을 미친 변수는 직속 상사의 성격 중 친

화성으로 나타났으며(β=.796), 그 다음으로 성실성(β=

.118), 부(-)의 방향이지만 신경증(β=-.069) 및 조직의 윤

리적 분위기(β=.053)로 나타났다. 따라서 가설 1, 2, 3, 4

를 채택한다.

이러한 통계적 결과를 자세히 분석하면 기업의 윤리적 분

위기가 .053% 증가하면 리더의 윤리적 리더십이 1% 증가

한다는 것을 의미하며, 동시에 리더의 성실성이 .118%, 리

더의 친화성이 .796% 및 신경증이 .069% 증가하면 리더의

윤리적 리더십이 1% 증가한다는 것을 의미한다. 이것을 다

시 해석하면 기업의 윤리적 분위기가 증가할수록 리더의 윤

리적 리더십이 증가한다는 것을 의미하며, 이러한 사실은 기

업의 최고경영진이 윤리적 분위기를 더욱 형성할수록 부하

들을 가지고 있는 경영자(하부경영자도 포함)가 윤리적 리

더십을 더욱 발휘한다는 것을 의미한다. 또한 경영자가 친

화성과 성실성을 더욱 소유할수록 그들의 윤리적 리더십이

<Table 2> General characteristics of the subjects

Demographic
 variable Contents  Frequency % Demographic

 variable  Contents  Frequency %

Gender Female 138 58.2 Working
area

Pusan 122 51.5
Male 99 41.8 Daegu 40 16.9

Academic
career

Until high school graduate 23 9.7
Kyeongbuk 75 31.6

Marital 
status

Single 68 28.7

Until Technical college graduate 139 58.6
Married 169 71.3

Management 
level

Employee 113 47.7
Until University graduate 56 23.6 Captain 79 33.3

Section chief 30 12.7Over graduate 19 8.1

Age

Less than 25 28 11.8 Deputy chief 9 3.8
26-30 129 54.4 Chief of department 5 2.131-40 61 25.7
41-50 13 5.5 Director 1 .4Over 51 6 2.6

Family
income

W500,000-Less than W1,000,000 23 9.7

Period of 
tenure

Less than 1 year 87 36.7
W1,000,000-Less than W2,000,000 47 19.8 1 year-less than 2 years 61 25.7
W2,000,000-Less than W3,000,000 57 24.1 2 years-less than 5 years 38 16.0W3,000,000-Less than W4,000,000 67 28.3
W4,000,000-Less than W5,000,000 35 14.8 5 years-less than 10 years 36 15.2
Over W5,000,000 8 3.3 Over 10 years 15 6.4

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

<Table 3> The effects of organizational ethical context, conscientiousness, agreeableness and neuroticism on leader's ethical leadership

Dependent

 Dependent

Independent

 Leader’s ethical leadership 
Standardized

regression coefficient T-value Significance

Ethical context .053 2.269 .024* R2=.817, 
adjust R2=.815,
 F=599.935,
 P=.000***

Conscientiousness .118 3.082 .002**
Agreeableness .796 18.0590 .000***
Neuroticism -.069- -3.330- .001**

Regression equation Leader’s ethical leadership=
Constant+ .053*Ethical context+ .118*Conscientiousness+ .796*Agreeableness- .069*Neuroticism
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증가하며, 신경증을 더욱 감소시킬수록 그들의 윤리적 리더

십이 감소한다는 것을 의미한다.

그러나 경영자의 성격은 단기적으로 수정되기가 어려운 만

큼 채용을 통해서 그러한 성격을 많이 가지고 있는 개인을

선발하는 것이 좋은 방안이며, 선발 뒤 그러한 성격을 계속

유지하기 위해서 적절한 교육훈련이 필요하다. 동시에 기업

은 최고경영진에 의해 조직의 윤리적 분위기를 강화시킬 필

요가 있다. 만약에 종사원들의 채용시 성격을 고려하지 않았

다면 교육훈련을 통해 그러한 방향의 성격으로 장기적으로

변화시킬 필요가 있다. 이러한 경우에도 최고경영진에 의한

조직의 윤리적 분위기를 강화시키는 것은 당연한 조치이다.

2) 리더의 윤리적 리더십이 부하들의 직무만족에 미치는

영향

직속 상사의 윤리적 리더십이 부하들의 직무만족에 미치

는 영향을 나타내기 위하여 직속 상사의 윤리적 리더십을 독

립변수로, 부하들의 직무만족을 종속변수로 하여 회귀분석

을 실시하였다. <Table 4>는 분석결과를 나타고 있다.

<Table 4>에서 나타난 바와 같이, 추정된 회귀모형은

p<.001에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며, 결정계

수인 R2은 .373으로 비교적 높게 나타났다.

<Table 4>에서 나타난 바와 같이, 직속 상사의 윤리적 리

더십은 부하의 직무만족에 영향을 미친 것으로 나타났다

(β=.611)으로 나타났다. 따라서 가설 5를 채택한다.

이러한 통계적 결과를 자세히 분석하면 리더의 윤리적 리

더십이 .611% 증가하면 부하의 직무만족이 1% 증가한다는

것을 의미하며, 이것을 다시 해석하면 리더의 윤리적 리더십

이 증가할수록 부하들의 직무만족이 증가한다는 것을 의미한

다. 여기서 리더의 윤리적 리더십을 증가시키는 방안은 [가

설 1]에서 [가설 4]의 검증에서 언급된 바와 같이 최고경영

진에 의한 조직의 윤리적 분위기의 강화, 종사원들의 친화성

및 성실성에 대한 교육훈련의 강화, 그리고 종사원들의 신경

증 감소에 대한 교육훈련의 강화 등을 들 수 있다. 그 밖에

윤리적인 종사원들에 대해 각종 보상을 제공하고, 비윤리적

인 종사원들에 대해 처벌을 강화하는 것이 필요하다.

이러한 조치들은 레스토랑 종사원(리더)들의 부하들로 하

여금 더욱 높은 직무만족을 가지는 것을 유도할 수 있다. 레

스토랑 종사원들의 직무만족은 그들의 조직시민행동과 고객

만족에 연결될 수 있는 관계로, 레스토랑 종사원(리더)들의

윤리적 리더십은 성공적인 레스토랑의 경영에 있어 필수적

인 요소라 할 수 있다.

IV. 요약 및 결론

본 연구에서 나타난 통계적 분석 결과에 의하면 레스토랑

조직의 윤리적 분위기와 레스토랑 종사원의 친화성, 성실성

및 신경증 성격은 그들의 윤리적 리더십에 영향을 미쳤으

며, 이러한 윤리적 리더십은 부하 직원들의 직무만족에 영

향을 미쳤다. 이러한 분석결과를 바탕으로 레스토랑에서는

다음과 같은 전략을 제시하여야 할 것으로 사료된다.

첫째, 레스토랑 조직의 윤리적 분위기는 레스토랑 종사원

의 윤리적 리더십에 영향을 미쳤다. 즉, 레스토랑 종사원의

윤리성을 제고하기 위해서는 레스토랑 조직의 윤리성을 높

여야 한다. 이러한 레스토랑 조직의 윤리성에 관한 주도권

은 최고경영진이 가지고 있다. 즉, 최고경영진은 가능한 한

스스로 윤리적이어야 하며, 조직을 윤리적으로 이끌 의무와

권리를 가지고 있다.

최고경영진이 레스토랑 조직의 윤리적 분위기를 강화시킬

수 있는 기본적인 방안들은 첫째, 윤리강령 및 윤리지침의

보유, 둘째, 윤리경영 전담조직의 운영, 셋째, 모든 종업원

을 대상으로 매년 1회 이상 온·오프라인교육, 현장교육, 집

합교육, 워크샵 등 윤리교육의 의무적인 실시, 넷째, 신입

직원에게 현업에 배치되기 이전에 업무관련 주요 법규, 윤

리기준 등에 대하여 교육·훈련, 다섯째, 행동강령이나 윤

리교육 프로그램을 웹사이트(website) 등을 통해 외부에 공

개 등이 있다. 또한, 최고경영진은 각종 보상과 처벌을 통

해 조직의 윤리성을 강화시킬 수 있다. 따라서 최고경영진

은 윤리적인 종사원에게는 보상을, 비윤리적인 종사원에게

는 처벌을 제공하여야 할 것이다.

둘째, 레스토랑 종사원들의 성격 중 친화성과 성실성이 그

들의 윤리적 리더십에 정(+)의 영향을, 신경증은 부(-)의

영향을 미친 것으로 나타났다. 즉, 레스토랑 종사원들의 윤

리적 리더십은 그들이 얼마나 친화성과 성실성을 가지고 있

느냐에 부분적으로 달려있다. 만약에 종사원이 신뢰할 수 있

<Table 4> The effects of leader’s ethical leadership on subordinate’s job satisfaction Dependent

 Dependent

Independent

 Subordinate’s job satisfaction
Standardized

regression coefficient T-value Significance

Leader’s ethical leadership .611 19.476*** .000
R2=.373,
adjust R2=.372,
F=379.333, 
P=.000***

Regression equation Subordinate’s job satisfaction=Constant+ .611*Leader’s ethical leadership

***p<0.001
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고, 책임감이 있으며, 의무를 지키며, 신중하고, 성과 지향

적이며, 규칙을 잘 지키는 성격이라면 그는 윤리적 리더십

이 높다고 할 수 있다. 또한 종사원이 애타적이며, 따뜻하

고, 관대하고, 잘 믿으며, 협조적이라면 그는 윤리적 리더

십이 높다고 할 수 있다. 반면에 종사원이 걱정이 많고, 방

어적이며, 불안정하고, 감성적이면 그는 윤리적 리더십이 낮

은 것으로 볼 수 있다.

이러한 윤리적 리더십이 높은 종사원들을 레스토랑 조직

에서 보유하기 위해서는 채용과 교육훈련의 두 가지 방법이

있다. 즉, 첫째, 종사 채용 시 각종 적성검사를 통하여 윤리

적 리더십이 높은 사람을 선별할 수 있으며, 둘째, 각종 리

더십 교육훈련을 통하여 윤리적 리더십이 높은 종사원을 만

들 수 있다.

셋째, 윤리적인 혹은 비윤리적인 종사원들에게 보상 혹은

처벌의 강화이다. 즉, 윤리적인 레스토랑 종사원에게는 승

진, 인센티브 제공 등의 보상을 제공하고, 비윤리적인 종사

원들에게는 처벌 등을 제공하여 조직에서 윤리적인 분위가

가 형성될 수 있도록 하는 것이 필요하다.

본 연구에서 발견된 연구결과는 다음과 같은 경영상의 시

사점을 갖는다.

첫째, 현재까지도 한국 국민들은 기업인의 윤리성에 대해

서 의구심을 가지고 있다. 이렇게 된 원인으로는 한국 기업

의 성장 역사에서 보여준 일부 기업인들의 비윤리성과 최근

까지도 일부 기업인들이 보여준 비도덕성 때문이다. 비윤리

적으로 기업을 운영하여 성장시켰다고 종사원들이 인식하고

있고, 실제로 해당 조직이 비윤리적으로 경영되고 있을 때,

종사원들은 결코 윤리적으로 업무를 수행할 수 없다. 즉, 사

람들은 윤리적이어야 한다는 것을 어릴 때부터 학습 과정에

서 배워 왔다. 그러한 사람들이 조직에서 비윤리적으로 행

동을 하여야 한다면 그들은 높은 직무만족을 느끼지 못할 것

이다.

둘째, 전세계적으로 윤리적 경영은 대세이다. 현재 우리

나라 기업의 생존·성장 전략은 글로벌화인 관계로 윤리적

경영이 필수적이다. 윤리적 경영은 조직 환경이 윤리적이

고, 업무를 수행하는 종사원이 윤리적인 성격을 가지고 있

어야만 가능하다고 할 것이다.

본 연구는 윤리적 경영에 대한 연구가 거의 없는 외식산

업에 윤리적 리더십을 적용하였다는 점에서 학문적인 독창

성을, 최근 중요성을 더해가고 있는 윤리적 경영을 외식산

업에 적용하였다는 점에서 실무상의 공헌점을 들 수 있으나

다음과 같은 연구의 한계점을 가지고 있다.

첫째, 본 연구는 적절한 자료의 부족으로 인하여 호텔 레

스토랑과 패밀리 레스토랑을 비교 분석한 자료를 제시하지

못했다. 추후 연구에서는 이러한 비교분석이 이루어지기를

기원한다.

둘째, 본 연구는 적절한 자료의 부족으로 인하여 호텔 레

스토랑과 패밀리 레스토랑을 지역별로 비교 분석한 자료를

제시하지 못했다. 추후 연구에서는 이러한 비교분석이 이루

어지기를 기원한다.
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