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Abstract

The purpose of this study was to investigate the influence of a cook's understanding about organizational fairness on job satisfaction and 

business performance at family restaurants in Seoul. Frequency analysis, reliability analysis, factor analysis, and SEM were applied to analyze 

the data. First, a confirmatory reliability analysis indicated that organizational fairness, job satisfaction, and business performance were 

sufficient to be used in this investigation. Organizational fairness, job satisfaction and business performance had generally significant 

relationships by implementing SEM. According to the results, distributive fairness (p< 0.001), procedural fairness (p< 0.05) and interactive 

fairness (p< 0.05) had positive influence on cook's job satisfaction. Job satisfaction had a positive influence on financial (p< 0.05) and 

non-financial performance (p< 0.001).

Therefore, for the purposes of food-service companies' continuous increases in business performance and competition are generally 

necessary to suitably manage the fairness of various policies such as job stability, promotions, impartial distribution of salary, bonus and 

welfare work, and internal marketing. 
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경 속에서 외식기업들은 타 기업에 대한 지속적인 경쟁우위

를 차지하기 위해 첨예한 경영전략을 구상하고 실행에 옮기

고 있다. 그리고 사회구조적 변화에 따라 외식성향이 크게 

증가하고 있는 가운데 외식구매자의 구매욕구 및 기호도가 

다양하게 됨에 따라 외식기업의 마케팅은 주로 고객중심위

주로 주목을 받아왔다. 따라서 전통적으로 외식기업의 마케

팅은 외부고객 위주로 실행되어 왔으며 이를 외부고객만족

과 충성도와의 관계를 통해 기업의 실질적인 경영성과의 지
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침으로 사용해왔다(Lee IS 2009).

하지만 오늘날, 외식고객만족은 외부고객에게 직접 음식

을 제공하고 서비스를 구사하는 일선 종사원들의 직무만족

이 선행된다면 더 높게 이루어질 수 있다는 연구를 통해 많

은 기업들이 고객 개념 확대의 일환으로 종사원들을 중요한 

내부고객으로 인식하고 있다. 특히 종사원들은 자신의 업무

량과 업무성과에 대하여 금전적 혹은 비금전적인 보상이 적

절하며 정당한지, 업무수행과정과 수행에 있어서의 절차가 

올바르며 이해가능한지에 대하여 상당히 민감한데 이 두 요

인은 곧 종사원의 직무만족에 직접적인 영향을 주게 된다. 

그리고 이는 조직의 공정성을 통하여 종사원 개인의 충분한 

업무능력발휘와 자기개발을 통한 업무처리의욕과 사기를 높

이고 조직 자체의 활력을 상승시켜 결국 조직의 경영성과를 

높일 수 있게 된다(Park JY와 Kim YK 2009). 

기업의 조직공정성 연구는 1980년대 이전까지는 주로 분

배공정성위주로 연구가 이루어져왔으며 80년대 후반이후로 

조직공정성의 다른 차원인 절차공정성이 대두되었다. 즉 분

배공정성은 보상에 대한 만족과 직무만족, 이직의도 등과 

같이 종사원 개인관련 사항에 주로 영향을 준다는 이론이며, 

반면에 절차공정성은 조직몰입, 상사신뢰, 조직시민행동과 

같은 조직관련 사항에 영향을 준다는 이론으로서 조직공정

성의 중요한 요인으로 연구되어왔다(Kim SH와 Hwang SY 

2006). 조직공정성의 구성요인에 대한 연구는 다양하게 이루

어져왔는데 Colquit JA(2001)는 분배공정성과 절차공정성에 

상호관계 공정성, 정보 공정성을 추가하여 4가지로 분류하였

다. 또한 Rhee J(1996)는 분배공정성, 절차공정성에 상호작용

공정성을 포함하여 3가지로 분류하였는데 대체적으로 분배

공정성과 절차공정성 2가지로 연구하는 경우가 대부분이다. 

여기서 분배공정성은 기업의 종사원이 받는 금전적ㆍ비금전

적 보상이 그들의 기업에 대한 기여도에 비하여 적절한지에 

대한 인지정도라고 할 수 있으며 분배공정성이 적절하며 정

당하다고 인지하게 되면 기업에 대한 종사원의 만족과 충성

도가 높아진다고 하였다(Choi BS와 Lee SK 2008). 한편 절

차공정성은 종사원들이 받는 기업조직 내의 보상과정에서 

사용된 절차와 수단이 객관적으로 얼마나 정당하며 이해가

능한지를 의미한다. 그리고 상호작용공정성은 계획되고 설정

된 절차가 시행될 경우 상사나 리더와 부하 서로간의 의사

소통이 정당하며 공정한지를 의미하는 것이다. Kim SH 등

(2005)은 호텔기업과 연봉제 종사원간의 관계의 질에 대한 

연구에서 분배공정성보다 절차공정성이 더 많은 영향을 미

친다고 하였다. Kim SH와 Hwang SY(2006)는 서울지역 패밀

리레스토랑에 근무하는 서비스종사원을 대상으로 조직공정

성이 직무만족에 미치는 영향을 연구하였다. 그 결과 분배

공정성과 절차공정성 모두 직무만족에 긍정적인 영향을 주

었으며 절차공정성이 더 큰 영향을 주는 것으로 나타났다. 

한편 외식기업은 대표적인 서비스관련 산업의 한 분야로

서 인적자원의 의존도가 상당히 높다고 할 수 있다. 특히 

기업에서의 종사원 만족에 대한 연구에 의하면 종사원의 만

족이 선행되지 않으면 업무수행성과의 하락, 종사원의 고객

지향성의 감소, 이직증가를 통해 결국 외식기업의 경영성과 

하락으로 유도된다고 하였다. 따라서 종사원의 직무만족은 

내부고객만족으로서의 역할 뿐만 아니라 외식기업의 경영성

과에 있어서 중요한 요인이라고 할 수 있다(Nam WJ와 Lee 

CS 2009). 여기서 직무만족이란 종사원의 직무를 직접 자신

이 평가할 때 직무 그 자체를 통하여 얻게 되는 즐거움이나 

긍정적인 감정을 느끼는 상태를 의미한다. 그리고 더 나아

가 직무만족은 종사원의 업무수행동기를 유도하는 물질적 

혹은 비물질적 요인을 발견하여 충족시켜줌으로써 이루어진

다고 할 수 있다. 또 외식기업에 있어서 종사원의 직무만족

은 고객에게 양질의 음식과 서비스를 제공하게 해주는 수준 

높은 전략이라고 할 수 있다. 이는 스스로 업무에 만족하고 

기업에 높은 충성도와 기여를 제공하는 긍정적이며 생산적

인 종사원에 의하여 최상의 음식제조 및 서비스 가치가 실

현될 수 있기 때문이다. 따라서 직무만족이 조직효과성과 

경영성과에 큰 비중을 차지하고 있으므로 최근 직무만족에 

대한 연구가 활발하게 이루어지고 있다. 여기서 직무만족의 

측정은 종사원의 행위나 언어적 표현을 통해 유도해낼 수 

있는 직무에 대한 정서적 반응과 종사원이 원하는 것과 실

제의 격차의 비교를 나타내는 개념의 2가지로 구분할 수 있

다(Lee IS 2009). 조직공정성과 직무만족에 대한 최근의 연

구는 다음과 같은데 Kim WD와 Jung KY(2010)은 호텔식음

료직원에 대한 조직공정성은 리더와 부하간의 상호관계를 

통하여 직무만족에 유의한 영향을 준다고 하였다. 반면에 

일반 서비스기업을 대상으로 한 Kim KS와 Kim TI(2010)의 

연구에 의하면 종사원이 인지하는 조직공정성에서 분배공정

성은 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났지만 
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절차공정성은 영향을 주지 않는 것으로 나타나 비교가 되었

다. 그리고 호텔서비스종사원과 의료서비스기관 종사원을 대

상으로 한 An WS와 Park JW(2008)의 연구에서는 분배공정

성과 절차공정성, 상호작용공정성 모두 직무만족에 긍정적인 

영향을 주는 것으로 나타났으며 분배공정성이 가장 큰 영향

을 주는 것으로 분석되었다. 한편 스키리조트 직원을 대상

으로 한 연구에서 Choi JH(2010)은 절차공정성과 상호작용공

정성은 직원의 직무만족에 영향을 미치지 않았으며 분배공

정성만 유의한 영향을 준다고 하여 타 환대업종과 비교가 

되었다.

한편, 기업의 경영성과는 목표달성정도, 기업이 원하는 자

원획득을 위한 환경의 개척능력, 환경에 대한 적응과 생존

능력, 인적자원개발과 구성원의 욕구를 충족시킬 수 있는 

조직능력과 같이 다양하게 정의되고 있다(Sin HK 등 2010). 

기업경영성과의 지표는 재무적 성과와 비재무적 성과로 구

분되는데 재무적 성과는 경쟁기업 혹은 산업평균과의 비교

정도로 규정하고 있으며 최근 재무적 성과에 대하여 직원들

에게 공개를 하는 호텔 내 레스토랑과 외식기업이 늘어나고 

있다. 재무적 성과에 대한 자료로는 총매출액, 순이익, 영업

이익증가율, 시장점유율, 이용고객 수, 전반적인 경영성과에 

대한 종사원의 평가치 등이 사용된다. 이러한 지표는 종사

원에 대하여 설문을 통해 얻어낼 수 있는데 이에 대하여 

Nam WJ와 Lee CS(2009)는 주관적 성과측정치와 종사원을 

통하여 얻게 되는 객관적 재무재표 사이의 상관성이 높으므

로 연구에 이용하는 것에는 큰 무리가 없음을 시사하였다. 

한편, 비재무적 성과는 현대와 같이 경쟁이 치열한 기업풍

토에서 인적자원관리나 조직구성원 혹은 조직행동의 예측에 

자주 사용되는 개념이다. 또한 비재무적 성과는 종사원이 

창출해낸 기업의 생산성을 나타내는 간접적인 지표인데 기

업의 목표를 달성하는 긍정적이고 바람직한 업무수행의 상

황을 나타낸다고 할 수 있다. 특히 외식기업은 대표적인 서

비스업종으로서 종사원은 고객만족을 통해 자신의 조직이 

서비스 지향적이고 기업의 경영성과에 가치 있는 기여를 한

다는 자부심을 가지게 되며 이는 곧 직무만족과 최종적인 

경영성과로 연결이 된다. 여기서 비재무적 성과는 영업수행

의 질, 양, 평판, 목표달성, 업무의 효율적 수행, 구성원의 

사기, 기업 내의 부서이미지 등으로 구성될 수 있다(Nam 

WJ와 Lee CS 2009). 서울지역 호텔의 서비스종사원을 대상

으로 한 Lee YS와 Baek SM(2002)은 종사원의 직무만족이 

고객지향성에 유의한 영향을 미치며 이는 다시 재무적 경영

성과에 긍정적인 영향을 준다고 하였다. 그리고 서울지역 

패밀리레스토랑의 서비스종사원을 대상으로 한 Sin HK 등

(2010)은 팀을 위한 노력과 헌신 등의 충성도가 비재무적 

경영성과에 유의한 영향을 준다고 하였다. 이러한 연구결과

를 볼 때 외식관련기업 종사원의 직무만족은 전략적 조직운

영과 환경변화에 적응할 수 있는 역량강화를 통해서 기업성

과에 중요한 영향을 줄 수 있음을 의미한다(Ha DH와 Kim 

SM 2010).

따라서 국내 기업의 조직관리 측면에서 조직공정성과 직

무만족 및 경영성과에 대한 중요성이 높아지고 있으며 이에 

대한 각각 혹은 부분적인 관계에 대한 연구가 활발해지고 

있음은 고무적인 현상이라고 할 수 있다. 그러나 외식기업

의 경우는 이들의 전체적인 영향관계에 대한 연구가 아직 

부족한 상황이며 특히 외식상품제조 일선에서 근무하는 조

리사를 대상으로 한 연구는 미미한 수준에 있다. 즉 외식업

체의 경영진과 일선관리자가 이에 대한 연구결과를 조리직 

관련 직원관리업무에 적용하기에는 어려운 상황이라고 할 

수 있다. 따라서 본 연구는 서울지역의 패밀리 레스토랑 기

업 조리사를 대상으로 그들이 인지하는 조직공정성과 그들

의 직무만족 및 재무적ㆍ비재무적경영성과와의 인과관계를 

알아보고 외식기업의 조리직 근무 직원의 관리 방안에 대하

여 제안하고자 한다. 

Ⅱ. 연구방법

1. 조사대상 및 방법

조사대상 외식기업은 식품유통연감(2009년)에 기재되어 있

는 패밀리 레스토랑 기업을 기준으로 하였는데 이들은 B사, 

T사, V사 등의 3개 외식브랜드였다. 

본 연구에서는 조사내용이 포함된 예비설문지를 작성하여 

상기한 3개 패밀리레스토랑(15개 지점)에서 근무하는 조리사

를 대상으로 2010년 10월 1일부터 10월 15일까지 70부의 예

비설문지를 배포하여 예비조사를 실시하였다. 그리고 설문지

를 보완하고 수정하여 2010년 11월 1일부터 11월 30일에 걸

쳐 본 조사를 실시하였다. 설문방법으로는 연구자에게 설문
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에 대한 교육을 사전에 받은 조리사와 연구자가 직접 배포

하였으며 조리사가 직접 작성하도록 하는 자기기입법을 실

시하였다. 총 300부의 본 조사 설문지 중에서 불완전하게 

작성된 14부와 수거되지 못한 7부를 제외한 유효 설문지 

279부를 분석에 이용하였다. 

2. 조사내용

조사내용은 조직공정성 중의 분배공정성 5문항과 절차공

정성 5문항 및 상호작용공정성 5문항과 직무만족에 관한 7

문항에 대한 것이었다. 또한 경영성과 중의 재무적 성과 6

문항과 비재무적 성과 6문항 및 인구통계학적인 6문항(성별, 

직책, 연령, 근무연수, 학력, 월소득)도 포함하였다.

1) 조직공정성

기업 내 종사원이 인지하는 공정성은 절대적인 수준으로 

평가하기보다는 남과 비교하여 상대적인 보상에 대한 공정

성을 평가하게 되는데 이에 대한 심리적인 반응을 통해 구

체적인 행동으로 표현하게 된다. 따라서 본 연구에서 의미

하는 외식기업의 조직공정성은 분배공정성, 절차공정성 및 

상호작용공정성의 3요소이다. 먼저 분배공정성은 보통 구성

원 모두가 동등하게 받는 동등성(equality), 기여한 정도에 

의한 공정성(equity), 종사원 개인에게 필요한 것에 상응하는 

필요성(need) 등으로 구성된다(Bae SH와 Kim MS 2009). 즉 

이러한 이론을 반영하였으며 Choi BS와 Lee SK(2008), Park 

JY와 Kim YK(2009)의 자료를 참고하여 분배공정성 항목을 

다음의 5항목으로 선정하였다. 즉,‘업무성과에 대해 공정한 

급료와 상여금을 받는다, 업무경력의 양에 대하여 공정한 

급료와 상여금을 받는다, 근속연수에 대하여 공정한 급료와 

상여금을 받는다, 책임량에 대하여 공정한 급료와 상여금을 

받는다, 전반적으로 공정한 급료와 상여금을 받는다’이다. 

한편 절차공정성은 Colquit JA(2001), Kim SH와 Hwang 

SY(2006)의 자료를 참고하여 다음의 5항목으로 선정하였다. 

즉,‘급여 관리 절차는 공정하다, 인사고과 절차는 공정하다, 

승진관리 절차는 공정하다, 부서이동 절차는 공정하다, 상여

금과 보상절차는 공정하다.’이었다. 끝으로 상호작용공정성

은 Rhee J(1996)와 Bae SH와 Kim MS(2009)의 자료를 참고

하여 다음의 5항목으로 선정하였다. 즉,‘업무 시 상사는 개

인적인 편견을 줄이고자 한다, 업무 시 상사는 나의 의견을 

존중한다, 업무 시 상사는 필요사항에 대해 빠르고 긍정적

인 응답을 한다, 업적 평가 시 상사는 공정한 방법과 태도

를 취한다, 업적 평가 시 나의 권리와 성과를 인정한다’이

었다. 그리고 조직공정성을 구성하는 각 변수들은 모든 문

항에 대해 각각 매우 그렇지 않다(1점)에서 보통이다(4점), 

매우 그렇다(7점)의 7점 리커트 측정방법으로 실시하였다.

2) 직무만족

직무만족은 종사원 자신의 평가로 얻을 수 있는 직무환경

에 대한 긍정적인 심리상태 혹은 정서적인 만족상태라고 할 

수 있으며 이는 종사원의 직무수행성과에 직접적인 영향을 

주게 되므로 결국 기업의 최종적인 경영성과에 영향을 주게 

된다. 따라서 가스와 전기 등의 다양한 에너지원을 사용하

며 폐쇄적인 공간에서 근무를 해야 하는 주방업무의 특수성

으로 인해(Kim ST와 Cho YB 2009) 조리사의 직무만족은 타 

업종 종사원의 직무만족과 비교될 수 있다. 본 연구의 직무

만족은 모두 7문항으로 구성되었으며 모든 문항에 대해 각

각 매우 그렇지 않다(1점)에서 보통이다(4점), 매우 그렇다(7

점)의 7점 리커트 측정방법으로 실시하였다.

3) 경영성과

본 연구의 경영성과는 Nam WJ와 Lee CS(2009)의 연구를 

참고하여 조리사에게 적합하도록 재구성한 재무적 성과 6문

항과 Sin HK 등(2008)의 연구를 참고한 비재무적 성과 6문

항으로 구성하였다. 먼저 재무적 성과는‘총매출액 증가율이 

높다, 순이익증가율이 높다, 영업이익증가율이 높다, 이용고

객 수 증가율이 높다, 전반적인 재무적 경영성과가 우수하

다, 시장점유율이 타 회사에 비하여 우수하다’이었다. 이에 

대해 비재무적 성과는‘업무실적이 우수하다, 업무수행이 정

확하며 효율적이다, 타부서로부터 업무성과의 평판이 좋다, 

부서운영의 효율성이 높다, 업무수행을 통해 직원들의 사기

가 높다, 전반적인 업무성과가 우수하다’이었다. 한편 경영

성과의 모든 문항은 각각 매우 그렇지 않다(1점)에서 보통이

다(4점), 매우 그렇다(7점)의 7점 리커트 측정방법으로 실시

하였다.

설문자료는 SPSS 11.0과 AMOS 5.0프로그램을 이용하여 

분석하였는데 조직공정성과 직무만족 및 경영성과는 빈도분

석, 탐색적 요인분석, 확인적 요인분석 및 구조방정식을 실
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시하였다.

 3. 가설설정

본 연구의 가설은 다음과 같이 설정하였다. 먼저 가설 1

은‘패밀리레스토랑에서 근무하는 조리사의 조직공정성인지

가 그들의 직무만족에 유의한 영향을 준다’이다. 두 번째, 

가설 2는‘조리사의 직무만족은 경영성과에 유의한 영향을 

준다’이다. 그리고 본 연구의 연구모형은 다음의 Figure 1과 

같다.

Fig. 1. Research model 

Ⅲ. 결과 및 고찰

1. 기초통계적인 분석

조사대상자의 기초통계학적 일반적인 특성은 Table 1과 

같다. 먼저 성별에 따른 분석은 남성이 209명(77.4%), 여성

이 70명(22.6%)이었다. 직책별로는 조리보조는 52명(18.6%), 

사원이 122명(43.7%), 주임이 49명(17.6%), 계장이 27명

(10.0%), 과장이 23명(8.3%), 차장이상이 6명(2.2%)으로 분류

되었다. 

연령별로는 20대가 137명(49.1%), 30대가 87명(31.2%), 40

대가 38명(13.6%), 50대가 17명(6.1%)으로 나타났다.

근속연수에 따른 분석은 1년 미만이 66명(23.6%), 1년 이

상~3년 미만이 49명(17.6%), 3년 이상~5년 미만이 41명

(14.7%), 5년 이상~7년 미만이 46명(16.5%), 7년 이상~9년 

미만이 43명(15.4%)으로 나타났다. 그리고 9년 이상은 34명

(12.2%)으로 나타났다.

학력별로는 고졸이 69명(24.7%), 전문대졸이 145명(52.0%), 

대졸이 52명(18.6%), 대학원 이상이 13명(4.7%)으로 나타났다. 

월 소득별 분류는 100만원 미만은 53명(18.9%), 100만원 

이상~150만원 미만은 59명(21.1%), 150만원 이상~200만원 미

만은 52명(18.9%), 200만원 이상~250만원 미만은 38명

(13.6%), 250만원 이상~300만원 미만은 31명(11.1%), 300만원 

이상~350만원 미만은 33명(11.8%), 350만원 이상은 13명

(4.6%)으로 나타났다. 

Contents N (%)

Gender
man

woman

209

70

77.4

22.6

Job duty

cook helper

cook

chef die partie

sous chef

part chef

executive chef

52

122

49

27

23

6

18.6

43.7

17.6

10.0

8.3

2.2

Age

20s

30s

40s

50s

60s<

137

87

38

17

0

49.1

31.2

13.6

6.1

0

Continuous working 

year   

>1

1≤ ~ <3

3≤ ~ <5

5≤ ~ <7

7≤ ~ <9

9≤

66

49

41

46

43

34

23.6

17.6

14.7

16.5

15.4

12.2

Education

highschool

college

university

graduate school

69

145

52

13

24.7

52.0

18.6

4.7

Monthly salary

(10,000won)

>100

100≤ ~ <150

150≤ ~ <200

200≤ ~ <250

250≤ ~ <300

300≤ ~ <350

350≤

53

59

52

38

31

33

13

18.9

21.1

18.9

13.6

11.1

11.8

4.6

Table 1. General characteristics of subjects

2. 조직공정성의 탐색적ㆍ확인적 요인분석

먼저 빈도분석을 통한 결과로 분배공정성에서는‘업무성과

에 대한 공정한 급료와 상여금을 받는다’가 4.40±0.12(SD)

로 평균이 가장 높게 나타났다. 반면,‘책임량에 대하여 공
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Organizational fairness Mean±SD commodity

rotation

loading

capacity

cronbach's α eigenvalue V

distributive

fairness

v1.I'm paid fair salary and bonus about job 

performance

v2.I'm paid fair salary and bonus about job carrier

v3.I'm paid fair salary and bonus about continuous 

working year

v4.I'm paid fair salary and bonus about amount of 

responsibility

v5.I'm paid fair salary and bonus generally

4.40±0.12

4.32±1.00

4.21±1.12

4.03±0.72

4.22±0.33

0.80

0.79

0.78

0.72

0.80

0.78

0.79

0.74

0.75

0.77

0.84 1.39 25.42

procedural

fairness

v6.Procedure of salary management is fair

v7.Procedure of employee's merit evaluation is fair

v8.Procedure of promotion management is fair

v9.Procedure of employee's job duty movement is fair

v10.Procedure of bonus and other compensation are 

fair

4.12±1.22

4.14±0.77

4.28±0.78

4.04±1.02

4.15±1.00

0.78

0.79

0.81

0.79

0.78

0.81

0.80

0.79

0.75

0.76

0.80 5.45 59.37

interactive

fairness

v11.My supervisor's willing to reduce his own 

prejudice.

v12.My supervisor's willing to respect on my opinion

v13.My supervisor's willing to respond quickly and 

positively against my need

v14.My supervisor takes fair method and behavior 

about my performance reputation

v15.My supervisor approves my rights and performance 

on achievements

4.15±0.99

4.02±0.82

4.13±0.33

4.12±1.01

4.13±1.00

0.81

0.79

0.78

0.73

0.80

0.82

0.80

0.79

0.78

0.55

0.75 6.27 72.34

Cronbach's α=0.80, Kaiser- Meyer-Olkin=0.77

 Bartlett χ2
= 535.22(p=0.000)

Table 2. Exploratory(cronbach's α) factor analysis of organizational fairness

정한 급료와 상여금을 받는다’가 4.03±0.45(SD)로 평균이 

가장 낮게 나타났는데 Choi BS와 Lee SK(2008)의 연구와 유

사한 결과를 보였다. 한편, 절차공정성에서는‘승진관리 절

차는 공정하다’의 평균이 4.28±0.78(SD)로 가장 높게 나타

났으며‘부서이동 절차는 공정하다’의 평균이 4.04±1.02(SD)

로 가장 낮게 분석되었다. 이에 대하여 호텔서비스직원을 

대상으로 한 연구에서‘종사원의 부서이동 절차가 가장 공

정하다’고 인지되었던 Park JY와 Kim YK(2009)의 연구와 비

교가 되었다. 그리고 상호작용공정성에서는‘업무 시 상사는 

개인적인 편견을 줄이고자 한다’가 평균이 4.15±0.99(SD)로 

가장 높게 나타났으며‘업무 시 상사는 나의 의견을 존중한

다’는 평균이 4.02±0.82(SD)로 가장 낮게 나타났다. 이러한 

결과를 볼 때 조리 업무 시 상사가 부하직원들의 의견을 충

분히 반영하지 않는 것으로 판단된다. 즉 고객들을 대상으

로 직접 대면하는 서비스직원들과는 달리 조리사들의 업무

가 제품을 생산하는 단기적인 성과위주이기 때문으로 사료

된다. 

조리사가 인지하는 조직공정성의 각 항목에 대한 신뢰성

과 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인

분석을 실시하였다. 분석결과 Kaiser-Meyer-Olkin 계수는 

0.77로 나타나 탐색적요인분석의 적합성을 보였다. 그리고 

Bartlett 구형성 근사 카이제곱은 535.22(p=0.000)로 나타나 

각 요인의 구성 변수들 간의 상관관계가 통계적으로 의미가 

있음을 나타내었다. 각 요인은 분배공정성(0.84), 절차공정성

(0.80), 상호작용공정성(0.75)으로 Cronbach's α값은 0.6 이

상으로 분석되어 비교적 높은 신뢰성을 보이는 것으로 사료

되었다. 
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organizational

fairness
Estimate S.E C.R p

distributive

fairness

v1.I'm paid fair salary and bonus about job performance

v2.I'm paid fair salary and bonus about job carrier

v3.I'm paid fair salary and bonus about continuous working year

v4.I'm paid fair salary and bonus about amount of responsibility

v5.I'm paid fair salary and bonus generally

1.00

0.98

0.93

0.88

0.85

0.00

0.04

0.06

0.07

32.35

21.27

15.51

13.47

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
=9.24 p=0.17>0.05, GFI=0.94, AGFI=0.93, PGFI=0.91 NFI=0.90, RMR=0.04

procedural

fairness

v6.Procedure of salary management is fair

v7.Procedure of employee's merit evaluation is fair

v8.Procedure of promotion management is fair

v9.Procedure of employee's job duty movement is fair

v10.Procedure of bonus and other compensation are fair

1.00

0.95

0.91

0.85

0.79

0.00

0.04

0.07

0.09

31.33

22.27

13.88

11.77

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
= 12.66 p=0.23>0.05, GFI=0.94, AGFI=0.92, PGFI=0.91, NFI=0.91, RMR=0.03

interactive

fairness

v11.My supervisor's willing to reduce his own prejudice.

v12.My supervisor's willing to respect on my opinion

v13.My supervisor's willing to respond quickly and positively against my need

v14.My supervisor takes fair method and behavior about my performance reputation

v15.My supervisor approves my rights and performance on achievements

1.00

0.91

0.87

0.86

0.85

0.04

0.05

0.06

0.07

20.37

14.33

13.99

13.90

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
=89.47 p=0.00<0.05, GFI=0.93, AGFI=0.92, PGFI=0.89, NFI=0.90, RMR=0.04

Table 3. Confirmatory factor analysis of organizational fairness

한편, 상위의 탐색적 요인분석의 결과를 토대로 요인구조

가 타당한지를 분석하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였

다. 먼저 분배공정성의 χ2는 9.24(p=0.17>0.05)이었으며, 절

차공정성의 χ2는 12.66(p=0.23>0.05)이었으며, 상호작용공정

성의 χ
2
는 89.47(p=0.00<0.05)이었다. 따라서 분배공정성과 

절차공정성은 χ2의 유의도가 모두 0.05 이상이었으며 GFI, 

AGFI, NFI도 1에 가깝고, RMR은 0.05이하로 나타나 요인구

조가 적합하게 나타났다. 반면 상호작용공정성은 χ
2
의 유의

도가 0.05 이하로 분석되었으나 적합지수(GFI)를 비롯한 대

부분의 지수는 대체적으로 적합조건에 타당하였다.

3. 직무만족과 경영성과의 탐색적ㆍ확인적 요인분석

빈도분석을 통한 결과로‘나의 업무에 전반적으로 흥미를 

느낀다’의 평균이 4.45±1.82로 가장 높게 나타났다. 그러나 

‘급료와 보너스에 전반적으로 만족한다’는 평균이 

3.99±0.82로 가장 낮게 분석되었다. 이러한 결과는 서비스

직원만을 대상으로 한 Bae SH와 Kim MS(2009), Kim SH와 

Hwang SY(2006)의 연구와 유사하게 나타났다. 

그리고 조리사의 직무만족에 대하여 신뢰성과 타당성을 

검증하기 위해 탐색적 요인분석과 Cronbach's α값을 산출하

는 방법을 사용하였다. 분석결과 Kaiser-Meyer-Olkin 계수는 

0.68로 나타나 탐색적요인분석의 적합성을 보였다. 그리고 

Bartlett 구형성 근사 카이제곱은 625.03(p=0.000)으로 나타나 

각 요인의 구성 변수들 간의 상관관계가 통계적으로 의미가 

있음을 나타내었다. 또한 Cronbach's α값은 0.79로 분석되

어 비교적 높은 신뢰성을 보이는 것으로 사료되었다. 

한편, 상위의 탐색적 요인분석의 결과를 토대로 요인구조

가 타당한지를 분석하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였

는데 분석의 결과는 다음과 같다. 직무만족의 χ2는 

8.99(p=0.16>0.05)로 나타났으며 GFI(0.92), AGFI(0.88), 

NFI(0.90)는 1에 가깝고, RMR(0.03)도 0.05이하로 나타나 요

인구조가 적합하게 나타났다. 

빈도분석을 통한 결과로 재무적 성과에서는‘전체적인 재

무적 성과가 우수하다’가 평균이 4.23±1.00으로 가장 높게 

나타났다. 그러나‘총매출액의 증가량이 높다’는 평균이 

3.90±1.05로 나타나 가장 낮았다. 한편 비재무적 성과에서

는‘전체적인 업무성과가 우수하다’가 4.17±0.25로 평균이 

가장 높게 나타났으며‘업무성과가 정확하고 효과적이다’가 

3.99±0.74로 평균이 가장 낮게 나타났다. 그리고 경영성과

의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석과 
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Exploratory(cronbach's α) analysis of job satisfaction Mean±SD commodity

rotation

loading

capacity

cronbach's α eigenvalue V

v16.I feel generally interested in my job

v17.I‘m generally satisfied to do my job in this department

v18.I‘m generally satisfied with my job environment of company

V19.I‘m generally satisfied with education & training programs

v20.I‘m generally satisfied with my salary & bonus grade 

v21.I'm proud of doing my job in this department

v22.I generally feel I'm suitable for my job in this department

4.45±1.82

3.88±0.23

4.33±0.35

4.22±0.82

3.99±0.82

4.25±0.21

4.32±0.22

0.82

0.80

0.79

0.74

0.71

0.74

0.79

0.81

0.80

0.78

0.73

0.79

0.75

0.78

0.79 4.33 75.00

Cronbach's α=0.79 Kaiser- Meyer-Olkin=0.68, Bartlett χ2
= 625.03(p=0.000)

Confirmatory analysis of job satisfaction Estimate S.E C.R p

v16.I feel generally interested in my job

v17.I‘m generally satisfied to do my job in this department

v18.I‘m generally satisfied with my job environment of company

V19.I‘m generally satisfied with education & training programs

v20.I‘m generally satisfied with my salary & bonus grade 

v21.I'm proud of doing my job in this department

v22.I generally feel I'm suitable for my job in this department

1.00

0.81

0.76

0.71

0.74

0.68

0.732

0.07

0.07

0.06

0.07

0.05

0.06

15.00

15.08

17.00

14.87

17.48

14.53

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
=8.99 (p=0.16>0.05), GFI=0.92, AGFI=0.88, PGFI=0.90 NFI=0.90, RMR=0.03

Table 4. Exploratory(cronbach's α) & confirmatory factor analysis of job satisfaction

Cronbach's α값을 산출하는 방법을 사용하였다. 분석결과 

Kaiser-Meyer-Olkin 계수는 0.73으로 나타나 탐색적요인분석

의 적합성을 보였다. 또한 Bartlett 구형성 근사 카이제곱은 

378.11(p=0.000)로 나타나 각 요인의 구성 변수들 간의 상관

관계가 통계적으로 의미가 있음을 나타내었다. 또한 두 요

인인 재무적 성과와 비재무적 성과의 Cronbach's α값은 모

두 0.6이상으로 분석되어 비교적 높은 신뢰성을 보이는 것

으로 사료되었다. 

상위의 탐색적 요인분석의 결과를 토대로 요인구조가 타

당한지를 분석하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였는데 

분석의 결과는 다음과 같다. 먼저 재무적 성과의 χ
2
는 

66.85(p=0.000<0.05)로 나타났으나 GFI(0.95), AGFI(0.94), 

NFI(0.90)는 1에 가깝고, RMR(0.04)도 0.05이하로 나타나 요

인구조가 적합하게 나타났다. 그리고 비재무적 성과의 χ
2
는 

97.45(p=0.000<0.05)로 나타났으나 GFI(0.92), AGFI(0.91), 

NFI(0.90)는 1에 가깝고, RMR(0.04)도 0.05이하로 나타나 요

인구조가 적합하게 나타났다.

4. 공정성지각과 직무만족 및 경영성과 간의 인과관계분석

공정성지각과 직무만족 및 경영성과 간의 인과관계를 고

찰하기 위하여 AMOS 패키지의 구조방정식(SEM)을 이용하여 

분석을 실시하였다. 총합척도에 의하여 각 구성개념에 대한 

새로운 요인으로 개발한 다음에 구조방정식을 이용하여 연

구모델을 검증하였다. 이때 사용되는 통계지수로는 χ2
, 

GFI(적합지수, Goodness of Fit Index), AGFI(수정부합지수, 

Adjusted GFI), PGFI(간명적합지수, Parsimonious GFI), NFI

(표준적합지수, Normed Fit Index), RMR(잔차제곱평균제곱근, 

Root Mean-Square Residual) 등이 있다. 여기서 χ2는 그 유

의도(p)가 0.05 이상인 것이 모형의 적합도가 양호하다. 그

리고 GFI와 AGFI, NFI는 그 값이 1에 가까운 것이 양호하

다. 또한 RMR은 그 값이 0.05 이하이며 0에 가까울수록, 

PGFI는 높을수록 좋다고 하였다(김계수 2006).  
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Exploratory(cronbach's α) analysis of business performance Mean±SD commodity

rotation

loading

capacity

cronbach's α eigenvalue V

Financial performance

v23.Increasing rate of total sales is high

v24.Increasing rate of net sales is high

v25.Increasing rate of business profit is high

v26.Increasing rate of customer is high

v27.Rate of market occupancy is more excellent than other company's

v28.General financial performance is excellent

3.90±1.05

3.98±1.33

4.22±0.40

4.03±0.27

4.10±1.11

4.23±1.00

0.75

0.73

0.77

0.78

0.75

0.76

0.79

0.78

0.80

0.81

0.77

0.74

0.76 2.94 33.65

Non-financial performance

v29.Duty results are excellent

v30.Duty performance is accurate and efficient  

v31.Reputation of duty performance is good from other department 

v32.Efficiency of department administration is high

v33.Fighting spirit of employees is high through performance 

v34.General duty performance is excellent

4.03±1.39

3.99±0.74

4.15±0.37

4.00±1.51

4.09±0.35

4.17±0.25

0.77

0.76

0.79

0.74

0.76

0.72

0.78

0.76

0.75

0.74

0.76

0.72

0.73 4.27 68.93

Kaiser- Meyer-Olkin=0.73, Bartlett χ2
= 378.11(p=0.000)

Confirmatory analysis of business performance Estimate S.E C.R p

Financial performance

v23.Increasing rate of total sales is high

v24.Increasing rate of net sales is high

v25.Increasing rate of business profit is high

v26.Increasing rate of customer is high

v27.Rate of market occupancy is more excellent than other company's

v28.General financial performance is excellent

1.00

0.46

0.76

0.76

0.53

0.48

0.05

0.07

0.07

0.05

0.05

13.00

15.08

15.08

13.26

13.21

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
=66.85 (p=0.000<0.05), GFI=0.95, AGFI=0.94, PGFI=0.92, NFI=0.90, RMR=0.04

Non-financial performance

v29.Duty results are excellent

v30.Duty performance is accurate and efficient  

v31.Reputation of duty performance is good from other department 

v32.Efficiency of department administration is high

v33.Fighting spirit of employees is high through performance 

v34.General duty performance is excellent

1.00

0.74

0.55

0.63

0.65

0.76

0.04

0.05

0.07

0.07

0.06

14.66

13.49

14.16

14.21

15.01

0.00

0.00

0.00

0.00

0.00

χ2
= 97.45 (p=0.000<0.05), GFI=0.92, AGFI=0.91, PGFI=0.89, NFI=0.90, RMR=0.04

Table 5. Exploratory(cronbach's α) & confirmatory factor analysis of business performance 

Suitability index The worst model The best model The last model

χ2
p<0.05 p>0.05 123.00(p<0.05)

GFI 0 1(number>0.9) 0.92

AGFI 0 1(number>0.9) 0.91

NFI 0 1(number>0.9) 0.91

PGFI 0 1(number>0.9) 0.88

RMR number>0.05 number<0.05 0.04

Table 6. Suitability reputation about the last SEM model
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path 

way
Estimate S.E. C.R. p

distributive 

fairness
job satisfaction 0.338 0.021 6.391 0.000***

procedural 

fairness
→ job satisfaction 0.128 0.021 2.327 0.028*

interactive 

fairness
job satisfaction 0.117 0.021 2.203 0.033*

job satisfaction

→

financial 

performance
0.118 0.033 2.047 0.045*

job satisfaction
non-financial 

performance
0.169 0.033 3.457 0.000***

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

Table 7. Path analysis from organizational fairness to job satisfaction 

and business performance

1) 가설 1의 검증

전체적인 모형의 적합도는  χ2가 123.00, p(<0.001)로 나

타났으나, 기초부합지수(GFI)는 0.92(>0.9), 조정부합지수

(AGFI)가 0.91(>0.9), 간명적합지수(PGFI)는 0.88(<0.9), 표준

적합지수(NFI)가 0.91(>0.9), 평균제곱잔차제곱근(RMR)이 

0.04(<0.05)로 나타나 총 5개의 통계지수가 양호하게 분석되

어 결과분석에 적합하다고 판단되었다. 최종수정모형의 적합

성 평가는 Table 6과 같았으며 분석결과는 Figure 2 및 

Table 7과 같이 나타났다. 

 

Fig. 2. The last path diagram

분석결과는 다음과 같다. 먼저 조직공정성의 분배공정성

에서 조리사의 직무만족으로의 경로분석에서는 경로계수가 

0.338, C.R.은 6.391(p=0.000)로 분석되어 직무만족에 가장 

크게 긍정적인 영향을 주었다. 그리고 절차공정성에서 조리

사의 직무만족으로의 경로분석에서는 경로계수가 0.128, 

C.R.은 2.327(p=0.028)로 분석되어 직무만족에 긍정적인 영

향을 주었다. 또한 상호작용공정성에서 조리사의 직무만족으

로의 경로분석에서는 경로계수 0.117, C.R.은 2.203(p=0.033)

으로 분석되어 직무만족에 긍정적인 영향을 주었다. 따라서 

가설 1(패밀리레스토랑에서 근무하는 조리사의 조직공정성인

지가 그들의 직무만족에 유의한 영향을 준다)은 채택되었다. 

한편 본 연구의 결과를 볼 때, 분배공정성이 조리사의 직무

만족에 가장 큰 긍정적인 영향을 주었으며 이는 조리사가 

자신이 받는 분배 총량의 공정함이 정확히 인지되었을 때 

자신의 직무를 충실히 이행하며 또한 만족을 얻게 된다는 

의미이다. 하지만 호텔과 외식기업의 서비스종사원을 대상으

로 한 연구에서는(Kim SH 등 2005, Kim SH와 Hwang SY 

2006) 호텔분배공정성보다 절차공정성이 더 많은 영향을 준

다고 하여 본 연구와 비교가 되었다. 본 연구의 결과, 조리

사들이 자신이 달성한 조리업무성과에 대하여 보상이나 인

사상의 처분과 직책을 공정하게 받았을 경우에 직무만족도 

커지며 회사에 대한 충성도가 높아진다고 한 Lee JH 등

(2005)의 연구와 유사하였다. 조리사를 대상으로 한 조직공

정성 연구는 미미하여 비교를 할 수 없었는데 아래와 같이 

조리직 이외의 분야에서는 다양한 견해를 제시하였다. 이에 

대하여 Cho CB 등(2010)은 호텔 F & B부서의 경우, 최상의 

성과를 위해 신속한 부서 간의 업무협력과 조정, 고객지향

성, 경쟁사에 대한 협력과 협조적인 대응 등이 조직몰입과 

직무만족에 있어 중요한 열쇠라고 하였다. 즉 이는‘급여 

관리, 인사고과, 승진관리, 인사이동, 상여금과 보상’등에 

대한 분배도 중요하지만 절차가 더 중요함을 보여준다고 할 

수 있다. 또한 Kim HJ 등(2010)은 외식업체의 서비스종사원

을 대상으로 한 연구에서 직무만족을 포함한 고객지향성에 

영향을 주는 요인 중의 하나가 ‘권한위임, 교육훈련, 보상

절차시스템, 경영층지원’ 등의 조직특성이며 분배보다는 절

차상의 시스템관리를 중요하게 여긴다고 하였다. 

2) 가설 2의 검증

한편, 직무만족에서 경영성과로의 경로분석에서 먼저 재

무적 경영성과로의 경로계수는 0.118, C.R.은 2.047(p=0.045)

로 분석되어 재무적 경영성과에 유의한 영향을 주었다. 그

리고 비재무적 경영성과로의 경로계수는 0.169, C.R.은 

3.457(p=0.000)로 분석되어 비재무적 경영성과에 유의한 영

향을 주었다. 따라서 가설 2(조리사의 직무만족은 경영성과
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Researcher Object Significant effect(+) strength

Lee JH (2005) F&B, F&O, Business employees of hotel distributive fairness > procedural fairness

Kim SH et al. (2005) annual payment employees of hotel distributive fairness < procedural fairness

Kim SH & Hwang SY (2006) service employees at family restaurants distributive fairness < procedural fairness

An WS & Park JW (2008) service employees of hotel distributive fairness > procedural fairness

Kim KS & Kim TI (2010) general service employees distributive fairness(+)  procedural fairness=non sig.

This study (2010) cooks at family restaurants
distributive fairness > procedural fairness >

interactive fairness

Table 8. Previous studies' comparison about organizational fairness to job satisfaction 

에 유의한 영향을 준다)는 채택되었다. 이에 대하여 서비스

종사원과 병원의료종사원을 대상으로 연구한 Lee YS와 Baek 

SM(2002)은 조건에 따라 직무만족이 경영성과에 긍정적인 

영향을 준다고 하였다. 그리고 병원 의료종사원과는 달리 

호텔 서비스 종사원의 경우, 경영성과에 종사원의 직무만족

이 긍정적인 영향을 주기 위해서는 서비스 지향성과 관련된 

종사원 교육과 훈련이 더욱 강조될 필요가 있다고 하였다. 

그리고 Nam WJ와 Lee CS(2009)는 서비스 관련 기업조직의 

재무적인 경영성과를 상승시키기 위해서는 먼저 종사원의 

직무만족이 필요하며‘종사원에 대한 권한위임, 교육과 훈련

강화, 경영층의 지원 및 승진보상의 약속’등과 같은 내부마

케팅의 원활한 활동이 필요함을 지적하였다. 또한 본 연구

의 결과와 같이 Sin HK 등(2010)은 종사원을 대상으로 팀을 

위한 노력과 헌신 및 팀 이미지 재고노력, 동료들과의 보조 

및 협력 등의 요인들이 조직의 비재무적인 성과에 긍정적인 

영향을 준다고 하였다. 이러한 요인들은 종사원들의 노력을 

회사가 높은 가치로써 인식하면 종사원 스스로 자신이 소속

된 조직의 후원을 진심으로 믿게 된다. 그리고 이러한 결과

는 서비스 종사원 개인의 자유재량 하에서 효과적인 기능과 

역할을 하게 되어 개인의 심리적인 만족을 주게 되고 이는 

곧 기업의 최종적인 경영성과에 긍정적인 영향을 주게 된다

(An DH와 Park JC 2010). 특히 Kim ST와 Cho YB(2009)는 

작업조건, 주방시설, 조리작업공간의 쾌적함 정도, 급료안정, 

승진 및 발전기회부여, 복리후생 등이 조리사를 대상으로는 

직무만족에 큰 영향을 준다고 하였다. 즉 조리사의 직무만

족은 고객에 대한 진실된 서비스전달의 기본바탕이 되며 이

는 경영성과와 직결되므로 작업환경의 개선, 승진과 급료의 

적합한 보상 및 복리후생의 지원 등의 직무만족을 위한 프

로그램 개발이 필요하다 하겠다.

Table 8은 조직공정성인지의 각 요인이 직무만족에 미치

는 영향정도를 비교한 결과이다. 본 연구에서는 분배공정성

이 가장 큰 영향을 주었으며 절차공정성, 상호작용공정성의 

순서로 직무만족에 영향을 주었다. 한편 이에 대해 Lee 

JH(2005), An WS와 Park JW(2008)의 연구에서는 분배공정성

이 절차공정성보다 직무만족에 더 큰 영향을 주었으며 Kim 

SH 등(2005), Kim SH와 Hwang SY(2006)의 연구결과는 그 

반대였다. 

V. 결  론

1. 연구의 결과 및 시사점

본 연구는 서울지역의 패밀리레스토랑에서 근무하는 조리

사를 대상으로 그들이 인지하는 조직공정성과 직무만족 및 

재무적ㆍ비재무적 경영성과와의 인과관계를 알아보고자 하

였다. 그리고 본 연구의 연구방법으로는 조직공정성과 직무

만족 및 경영성과는 빈도분석, 탐색적 요인분석을 실시하였

다. 또한 이들의 인과관계를 도출하기위해 확인적 요인분석 

및 구조방정식을 실시하였다. 조사 시기는 2010년 11월 1일

부터 11월 30일까지였으며 조사대상은 서울 지역의 지정된 

패밀리레스토랑에서 근무하는 조리사를 대상으로 하였다. 설

문지의 배포수량은 총 300부 이었으며 분석에 적합한 279

부를 이용하였는데 회수율은 93%였다. 분석결과는 다음과 

같다.

첫째, 조직공정성에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과
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에서 분배공정성과 절차공정성은 χ
2
의 유의도가 모두 0.05 

이상이었으며 GFI, AGFI, NFI도 1에 가깝고, RMR은 0.05 이

하로 나타나 요인구조가 적합하게 나타났다. 반면 상호작용

공정성은 χ
2
의 유의도가 0.05 이하로 분석되었으나 적합지

수(GFI)를 비롯한 대부분의 지수는 대체적으로 적합조건에 

타당하였다. 

둘째, 직무만족에 대하여 확인적 요인분석을 실시한 결과, 

χ2의 유의도는 0.05 이상이었으며 GFI, AGFI, NFI도 1에 가

깝고, RMR은 0.05 이하로 나타나 요인구조가 적합하게 분석

되었다. 한편 재무적 성과와 비재무적 성과 모두 χ
2
의 유의

도가 0.05 이하로 분석되었으나 적합지수(GFI)를 비롯한 대

부분의 지수는 대체적으로 적합조건에 타당하였다. 

셋째, 조직공정성과 직무만족 및 경영성과와의 인과관계

를 알아보기 위해 구조방정식을 사용하였는데 결과는 다음

과 같다. 먼저 조직공정성과 직무만족에서는 분배공정성이

(p<0.001) 조리사의 직무만족에 가장 크게 긍정적인 영향을 

주었다. 그리고 절차공정성(p<0.05), 상호작용공정성도

(p<0.05) 직무만족에 긍정적인 영향을 주었다. 한편, 조리사

의 직무만족은 재무적 성과(p<0.05), 비재무적 성과(p<0.001) 

모두 긍정적인 영향을 주는 것으로 분석되었다.

실증분석에 의한 결과를 토대로 본 연구의 주요 시사점을 

요약하면 다음과 같다. 첫째, 분석결과 호텔과 외식기업의 

서비스종사원을 대상으로 한 연구와는 달리 조리사의 직무

만족에는 분배공정성이 가장 큰 긍정적인 영향을 주었다. 

즉 조리사는 자신이 받는 분배가 공정할 때 직무만족을 느

끼며 자신의 직무를 충실히 이행한다는 의미이다. 따라서 

‘업무성과, 경력인정, 근속연수와 책임량에 대한 공정한 급

료와 상여금 지급’에 대한 인사관리정책이 중요하며 분배에 

대한 공정함을 전달하는 교육프로그램의 설정도 필요하다 

하겠다. 한편 본 연구에서는 상호작용공정성이 가장 적은 

영향을 주었는데 이는 음식을 만드는 제조업으로서의 조리

업무가 가지는 특성에서 올 수 있는‘상사로부터의 경직된 

업무지시방법과 태도, 폐쇄적인 작업공간, 성과위주의 업무

절차 및 인사고과인정’등이 원인으로 유추할 수 있다. 이

에 대하여 보통 일주일 1회 실시되는 업장주회(라인업) 시간

에 상사로부터 부하직원으로의 일방적인 업무하달이 아닌 

상하의 원활한 상호작용도구에 대한 자발적이며 미래지향적

인 의견 나눔도 좋은 방법 중에 하나라고 판단된다. 또한 

일반 고객들과 종사원들을 대상으로 주방 내 견학 혹은 조

리실습 등의 프로모션을 통하여 조리사가 영업에 직접 참여

를 한다면 폐쇄적인 작업공간으로 발생하는 부정적인 문제

가 해소가 될 것으로 보인다. 그리고 작업공간이 좁거나 혹

은 넓을 경우에는 조리사들이 쉽게 피로하지 않도록 작업동

선을 조정해야 할 필요가 있다. 한편, 조리사의 인사고과는 

상사의 개인적인 편견에 의해 정해지는 경우가 많다. 이에 

대해 상사는 하부직원의 관리적 능력과 관리수단, 기술적 

능력과 창조성 및 독창성과 타 직원과의 유대관계에 집중하

여 인사고과를 책정해야 할 것이다. 특히 직무적체가 심각

한 기업일 경우 새로운 조리업무파트를 만들어 이들을 분산

시켜 원활하고 공정한 승진기회가 부여되도록 해야 할 필요

가 있다. 

둘째, 본 연구의 결과에서 조리사의 직무만족은 곧 외식

기업의 재무적ㆍ비재무적 경영성과에 직접적인 영향을 미침

을 알 수 있었다. 즉 외식기업의 각종 정책의 공정함이 조

리사의 직무만족에 영향을 주며 이는 다시 조리사의 업무성

과의 증대와 함께 결국 최종적인 기업의 경영성과에 영향을 

주게 된다는 의미이다. 따라서 조리사의 직무만족에 대한 

심도 깊은 정책도구의 설립이 필요하며 이는 다음과 같이 

제안되어질 수 있다. 즉 직무안정을 위한 공정한 인사정책, 

급여와 상여금 및 복리후생 등의 안정된 분배, 상사 및 동

료와의 원활한 의사소통, 승진과 인사고과의 공정함, 조리작

업환경의 개선 및 쾌적함 유지, 권한위임과 다양한 교육과 

훈련지원, 경영층지원과 같은 내부마케팅의 활성화 등이라고 

할 수 있다. 따라서 외식기업은 경영성과의 꾸준한 증대와 

경쟁우위를 점하기 위해서는 상기의 사항을 전략화 할 필요

가 있다고 사료된다.

2. 연구의 한계 및 향후과제

본 연구는 서울지역의 패밀리레스토랑 기업에서 근무하는 

조리사를 대상으로 조직공정성과 직무만족 및 경영성과와의 

인과관계를 규명한 것이다. 따라서 기타 업종ㆍ업태에서 근

무하는 종사원을 대상으로 비교ㆍ연구할 필요가 있다고 사

료된다. 한편 본 연구와 같이 조리사를 대상으로 하여 실행

한 선행 자료가 부족하여 비교분석이 어려웠다. 그리고 향

후 과제로 조리사의 직무만족에 영향을 미치는 다양한 요인

들을 구분하여 경영성과에 직접적인 영향을 주는 요인을 파
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악해볼 수 있는 차기연구도 필요할 것으로 사료된다.

한편 본 연구는 분석에 필요한 양적ㆍ질적인 적정수준의 

설문자료를 표집하기위해 조사대상을 패밀리레스토랑에서 

근무하는 정규직, 계약직 및 연봉제 조리사로 한정하였으며 

이들을 구분하지 않았다. 즉 이들의 분류에 따라 결과의 차

이가 발생할 가능성이 있다는 점이 연구의 한계라 할 수 있

다. 따라서 차기연구에서는 이들의 분류와 함께 파트타임 

근무제와 용역직원 및 아웃소싱관련 직원들도 포함하여 각

각의 구분에 따라 조사대상자관련 기초통계적인 변수들을 

좀 더 다양하게 구성할 필요가 있다고 하겠다.
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