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 요약

본 연구의 목적은 패밀리 레스토랑 종사원이 지각하는 상사의 변혁적 리더십이 직무성과에 미치는 영향 

관계를 규명하고, 자기효능감의 매개효과를 규명하고자 하였다. 설문조사는 2014년 2월 3일부터 23일까지 

수행하였으며, 총 350부 중에서 316부를 SPSS 18.0을 활용, 매개효과분석을 실시하였다. 본 연구의 결론은 

다음과 같다. 첫째, 변혁적 리더십 요인은 카리스마, 개별고려, 지적자극, 분발고취이며, 직무성과에 미치는 

영향관계는 모두 유의한 정(+)의 관계를 보였다. 둘째, 변혁적 리더십과 직무성과와의 영향관계에서 자기

효능감의 매개효과 검증 결과 카리스마, 지적자극, 분발고취 요인에서 자기효능감이 유의적인 매개역할을 

하는 것을 확인하였다. 이러한 연구결과를 바탕으로 시사점으로는, 즐겁고 편안한 근무분위기 조성을 통한 

자발적 참여를 유도하고 특정 업무를 수행할 수 있다는 자신감의 부여를 통해 직무성과를 창출하여 결과 

및 피드백을 공유하고, 또 다시 새로운 성과를 찾아서 노력할 수 있는 여건을 직원들에게 심어주는 인사시

스템을 구축하여야겠다. 한계점으로는 다양한 리더십 유형 및 직원의 고용형태에 따른 연구가 뒤따르면 

더 나은 시사점을 제시할 수 있을 것이다.
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Abstract

The purpose of this study is to identify the effect of transformational leadership on job 

performance focused on the mediating effect of self-efficacy. The questionnaire was distributed 

from February 3rd to 23rd in 2014, of the 350 distributed questionnaire 316 copies were used in 

the analysis by moderating multiple regression method. The results of the study were as 

followed; Firstly, it was found that the factors of transformational leadership, charisma, 

intellectual stimulation, individual consideration, and inspiration motivation had significant 

influence on job performance. Secondly, the effect of the factors of transformational leadership, 

except individual consideration, on job performance was significant influence by mediating effect 

of self-efficacy. Based on these findings, this paper suggests implications that restaurants have 

employees feel free, pleasant atmosphere to work and conduct self-participation for organization. 

Limitations of the research such as lack of type of leadership and hiring condition are need to 

be discussed.
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I. 서 론

새로운 패러다임에 기초한 리더십이론으로 가장 주

목을 받고 있는 것은 Burns[2]와 Bass[8]가 기업에 적

용하여 체계적으로 이론화한 변혁적 리더십이라고 할 

수 있다[6]. 변혁적 리더십은 강요된 복종이나 거래적 

관계가 아니라 구성원에게 스스로 일을 할 수 있는 책

임과 권한을 부여하여 자발적 참여와 창의력을 증진함

으로써 기대 이상의 성과를 달성 할 수 있게 한다[5]. 그

러나 환대산업에서의 종사원의 직무수행은 제조업과는 

많은 다른 양상을 보인다. 특히 종사원의 업무수행은 

인적관계를 매개로 하여 이루어지기 때문에 고객과 직

접 대면하는 종사원의 직무태도와 행동은 매우 중요하

며, 對 고객 접점시점에서 종사원이 수행하는 업무태도

는 고객이 지각하는 서비스 질과 만족도 등에 직접적인 

영향을 미쳐 결과적으로 조직의 생존 및 성장과 직결된

다고 할 수 있다. 즉 고객과의 접점인 서비스 인카운터

(service encounter)에서 종사원에 의해 서비스 수준의 

대부분이 결정된다고 할 수 있으며, 이는 서비스 기업

인 외식업체의 성과와 직접적으로 연계되기 때문에 잘 

훈련되고 풍부한 경험을 갖춘 접점근무 종사원의 확보

가 매우 중요하다고 할 수 있다[7][9]. 그렇기 때문에 자

기효능감이 높은 직원은 직무와 관련되어 있는 일이나 

상황에 더 많은 노력을 할 뿐만 아니라, 어려운 상황에 

빠졌을 때 그것을 견디는 끈기가 있기 때문에 자기효능

감이 낮은 사람에 비하여 성과가 더 좋은 경향이 있다

고 알려져 있다[4]. Stajkovic & Luthans[10]는 자기효

능감이 구성원 개인의 성과를 예측하는데 높은 긍정적

인 관계가 있는 변수라는 것을 증명하였다. 이때, 자기

효능감은 과거의 성공적이었던 성과나 높은 성취동기

가 주는 영향 이상으로 개인의 성과와 긍정적인 관계가 

있음을 밝혔다. 그리고 업무를 성공적으로 마쳤을 때 

조직 구성원의 자기효능감은 다음에 하게 될 업무에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다[11-14]. 

우리나라에서 외식산업이 국가경제에서 차지하는 비

중은 2011년 기준 69조 원 선, 식품산업을 합치면 133조

원에 달한다. 국내 총생산의 10%를 넘는다. 2012년 현

재 기준 외식업이 다수인 프랜차이즈 산업규모는 110

조원을 넘어 GDP의 9.5%선을 차지한다[15]. 그만큼 기

업 간 경쟁이 심화되고 있으며 성과를 중요시하지만 

2010년 이후 외식산업에 있어서 변혁적 리더십에 관한 

연구들은 일부 연구[16-20]들에 그치고 있는 실정이다. 

특히 패밀리 레스토랑에서의 변혁적 리더십 및 자기효

능감 관련 연구는 빈약하기에 선행연구로서 의의를 두

고자 한다.

따라서 본 연구에서는 심화되는 기업 간 경쟁 속에서 

지속적인 성장을 추구해야 하는 외식업체들의 성공적

인 운영과 수익률 향상을 위한 전제조건으로 상사의 변

혁적 리더십에 의한 직원의 직무성과를 분석하고 이를 

실제 경영에 활용할 수 있도록 방안을 제공하고자 한

다. 이를 위한 구체적인 연구목적을 다음과 같이 설정

하였다.

첫째, 패밀리 레스토랑에서 상사의 변혁적 리더십 요

인을 분석한다.

둘째, 패밀리 레스토랑에서 상사의 변혁적 리더십 요

인과 직무성과와의 관계를 규명한다.

셋째, 패밀리 레스토랑에서 상사의 변혁적 리더십과 

종사원의 직무성과와의 관계에서 종사원의 자

기효능감 매개효과를 분석한다.

Ⅱ. 연구배경

1. 변혁적 리더십

오늘날 조직 내 전 계층의 구성원, 나아가 민간기업

과 공공기업 모두에서 그 유용성을 인정받고 있는 변혁

적 리더십은 조직의 상위계층과 하위계층 리더들은 물

론, 민간부분과 공공부분에서도 그 유용성을 인정받고 

있다[1]. 이러한 변혁적 리더십은 개인의 이익을 떠나 

조직구성원이 목표를 향해 나아가 보다 높은 성과를 달

성할 수 있도록 동기부여 하는 것으로 정의된다[2][3]. 

변혁적 리더는 제품이나 기술혁신뿐만 아니라 조직의 

비전, 전략 및 조직 문화에 변화를 만들 수 있는 능력을 

가지고 있는 리더이다. 하급자들과의 관계를 구축하고 

그들의 활동에 의미를 부여해 주며 변화과정에 하급자

들을 참여시키기 위해 비전을 공유하고 아이디어를 창
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출하는 것에 역점을 둔다[8]. 변혁적 리더십의 구성요인

은 대체적으로 카리스마, 지적자극, 개별고려, 분발고취

로 구성된다. 카리스마(charisma)는 자신이 가진 개인

적 능력을 통해 하급자들에게 커다란 영향을 미칠 수 

있는 리더의 근거를 말하는데 변혁적 리더의 요소인 카

리스마는 하급자들로부터 긍지, 신뢰, 존경을 받는 것을 

수반하여 기존의 질서를 변경시킬 수 있을 만큼 하급자

들의 이해관계를 초월시켜 충성과 헌신으로써 하급자

들을 자극시킨다[21]. 지적자극은 과거의 사고방식과 

업무방식에서 벗어나 새로운 업무를 시도하도록 장려

하며, 전문적인 지식을 활용하여 구성원과 함께 문제해

결 방식을 찾는 것이다[19]. 개별고려는 조직구성원을 

모두 획일적 기준으로 생각하는 것이 아니라, 개인에 

대한 감정과 관심 및 욕구를 존중함으로써 그들을 동기 

유발시키는 것을 의미한다[8]. 분발고취는 조직구성원

들에게 비전을 제시하고 열정을 불러일으키며 격려를 

통하여 에너지를 북돋우고 업무에 열심히 매진하도록 

하는 것이다[22]. 즉, 변혁적 리더십은 조직구성원들이 

과거의 진부함을 배우지 않도록 도와주고, 모호한 문제

들에 대해 창의적인 해결책을 고안해 낼 수 있도록 하

며, 새로운 상황에서 적절하게 대응할 수 있도록 해준

다[8]. 

2. 변혁적 리더십과 직무성과

Burns(1978)는 리더십 연구를 통해 리더와 조직원간

의 관계를 교환 관계로 가정하면서 조직원들의 욕구를 

상승시키고 개인, 집단, 조직의 성과를 향상시키는 리더

십을 변혁적 리더십이라고 하였다. 변혁적 리더십의 리

더는 구성원들에게 계획된 성과에 대한 가치나 중요성

을 상기시켜 구성원들의 고차원적인 욕구를 자극시키

고, 구성원들이 조직의 목적을 위해 개인적인 관심을 

초월하도록 유도함으로써 욕구의 질적 수준을 변화시

킨다고 하였다. 이로 인해 구성원들은 리더에 대한 신

뢰와 존경을 하게 되고 스스로에 대한 동기부여로 조직

의 성과를 높인다고 하였다[5]. 변혁적 리더십은 조직구

성원들이 기업의 변화 상황을 받아들이게 하여 성과에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며[24][25], 구

성원의 목표달성 및 서비스 질 향상에 긍정적 영향을 

미친다는 결과를 제시했다[3][5][23][26][27]. 이와 같이 

변혁적 리더십은 조직구성원을 효율적으로 관리할 수 

있는 리더십으로서 직원들의 직무성과에 유의미한 긍

정적인 영향을 미치므로 조직의 지속적인 발전을 위해

서 변혁적 리더십의 역할은 중요하다[26]. 

3. 자기효능감

조직구성원이 어떤 기술이나 능력을 소유하고 있는

가에 관계되는 것이 아니라 특정과업을 성공적으로 수

행할 수 있다는 자신의 능력에 대한 판단이나 자신감 

또는 행동의 변화를 중재하는 인지체계로, 특정과업을 

달성하기 위해 요구되는 활동, 동기, 인지적 자원 등을 

동원할 수 있는 자신의 능력에 대한 신념 또는 판단으

로 정의되고 있다[28][29]. 즉, 자기효능감이란 특정 행

동을 수행하기 위해 필요한 기술이나 능력을 얼마나 가

지고 있는가가 아니라 특정과업을 수행할 수 있다는 자

신의 능력에 대한 판단과 과업수행을 수행하려는 동기

가 함께 결합된 개념을 의미한다[30]. 자기효능감은 조

직의 성과와 관련이 있다는 것을 설명하는 중요한 변수

로 연구되어 왔다. 자기효능감이 높은 개인은 직무와 

관련되어 있는 일이나 상황에 대해 더 많은 노력을 할

뿐만 아니라 어려운 상황에 빠졌을 때 그것을 견디는 

끈기가 있기 때문에 자기효능감이 낮은 사람에 비하여 

성과가 더 좋은 경향이 있다고 알려져 있다[4]. 권혁기

(2012)는 자기효능감이 매개역할을 통하여 자기효능감

이 높은 조직이 직무만족이 더 높게 나타나 결과적으로 

조직성과에도 긍정적인 영향을 미친다고 하였다[33]. 

변혁적 리더십은 자긍심을 매개요인으로 하여 목표달

성 및 제공하는 서비스 질에 긍정적인 영향을 주었고

[34], 변혁적 리더십에 영향을 받는 자긍심 및 자기효능

감은 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을 미쳤으

며[35], 조직구성원의 몰입과 만족을 향상시키기 위해

서는 내적인 조직심리인 자긍심과 자기효능감을 향상

시킬 수 있는 방안을 모색해야 한다고 하였다[36]. 따라

서 자기효능감이 강한 사람일수록 특정과업의 수행에 

지속적으로 많은 노력을 기울이고, 수행해야 할 행동에 

대해서 보다 높은 기준을 설정하며, 더욱 적극적으로 

행동하게 될 것이다[30].   
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Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형 및 가설설정

1.1 연구모형

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 패밀리 레스토

랑에서 상사의 변혁적 리더십과 종사원의 직무성과간

의 영향 관계를 검증하고, 종사원의 자기효능감 매개효

과를 분석해 전략적 활용방안을 제시하고자 다음의 [그

림 1]과 같은 연구모형을 설정하였다.

그림 1. 연구모형

1.2 가설설정

1.2.1 변혁적 리더십, 직무성과 그리고 자기효능감

본 연구에서는 변혁적 리더십과 직무성과, 그리고 자

기효능감에 대한 다양한 선행연구[2][3][5][8][18][21][26][30]의 

이론적 근거와 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

 

H1: 종사원이 지각하는 상사의 카리스마가 직무성과

에 미치는 영향관계에 있어서 자기효능감은 매

개역할을 할 것이다.

H2: 종사원이 지각하는 상사의 개별고려가 직무성과

에 미치는 영향관계에 있어서 자기효능감은 매

개역할을 할 것이다.

H3: 종사원이 지각하는 상사의 지적자극이 직무성과

에 미치는 영향관계에 있어서 자기효능감은 매

개역할을 할 것이다.

H4: 종사원이 지각하는 상사의 분발고취가 직무성과

에 미치는 영향관계에 있어서 자기효능감은 매

개역할을 할 것이다. 

2. 조사 설계 및 분석 방법

2.1 조사 설계 및 조사 기간

본 연구에 이용된 조사 대상의 표본은 패밀리 레스토

랑 순위를 집계한 랭키닷컴[31]에서 순위 10위 이내 업

체 중 설문조사에 협조한 패밀리 레스토랑(B, T, O, A) 

4개 브랜드 8개 매장의 직원을 대상으로, 매장 관리자 

및 본사 담당자에게 협조를 의뢰, 식사시간(휴식)에 맞

춰 무작위 방식으로 대상을 선별, 자기기입식 설문지에 

응답하게 하였다. 랭키닷컴 순위는 온라인에서 해당 시

점 가장 많이 거론되고 클릭되는 업체 목록으로서, 패

밀리 레스토랑의 주 고객층인 젊은 층의 인터넷 활용도

가 높은 점을 고려하여 표본 대상 선정의 기준으로 활

용하였다. 설문조사는 2014년 2월 3일부터 2월 23일까

지 20일 간에 걸쳐 수행하였다. 배포된 설문지 350부 중 

342부가 회수되었으며, 이중 불완전하거나 불성실하여 

통계적으로 이용이 불가능한 표본 26부를 제외하고 총 

316부의 설문지를 분석 자료로 활용하였다. 

2.2 분석 방법

본 연구를 위하여 수집된 자료는 SPSS 18.0을 사용

하여 분석하였다. 측정항목의 타당성과 신뢰성을 검증

하기 위해 탐색적 요인분석, 신뢰도 분석을 실시하였고, 

도출된 요인 간 연관성 측정을 위해 상관관계분석을 하

였다. 연구가설을 토대로 다중회귀분석과 매개효과 검

증을 위해 매개회귀분석을 실시하였다.  

3. 변수의 조작적 정의 및 측정

3.1 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 개인의 이익을 떠나 조직구성원이 

목표를 향해 나아가 보다 높은 성과를 달성할 수 있도

록 동기부여 하는 것으로 정의된다. 본 연구에서는 관

련 선행연구[8][18][21]에서 사용된 척도를 검토한 후 

카리스마, 개별고려, 지적자극, 분발고취 등의 4개의 요

인에 대해 16개 문항으로 1점은 ‘매우 그렇지 않다’, 7점

은 ‘매우 그렇다’로 측정하였다.  

3.2 직무성과

직무성과는 조직 내에서 자신이 맡은 직무를 성공적

으로 수행해 낸 성과 또는 자신에게 주어진 목표를 달

성할 수 있을 것이라고 믿는 정도를 의미한다. 본 연구

에서는 종사원의 직무성과 관련 선행연구[3][26]에서 
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사용된 척도를 검토한 후 5개의 문항으로 1점은 ‘매우 

그렇지 않다’, 7점은 ‘매우 그렇다’로 측정하였다.

변수명 문항수 출처 척도

변리
혁더
적십

카리스마
개별고려
지적자극
분발고취

1-4[4]
5-8[4]
9-12[4]
13-16[4]

Bass(1985)
김명희(2013)
신형섭,박근도

(2010)

등간
척도

직무성
과

1-5[5]
송진구(2011)
이형룡,박슬기,
차석빈(2012)

등간
척도

  효
자능
기감

1-8[8]
김명희(2013)
권혁기,박봉규

(2010)

등간
척도

인구
통계

성별,
연령,
학력,
결혼
여부,

재직기간,
근무부서

명목
척도

표 1. 설문지의 구성

3.3 자기효능감

자기효능감은 특정과업을 성공적으로 수행할 수 있

다는 자신의 능력에 대한 판단이나 자신감 또는 행동의 

변화를 중재하는 인지체계이다. 본 연구에서는 종사원

의 자기효능감 관련 선행연구[18][30]에서 사용된 척도

를 검토한 후 8개의 문항으로 1점은 ‘매우 그렇지 않다’, 

7점은 ‘매우 그렇다’로 측정하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 표본의 특성

본 연구의 표본에 대한 일반적인 특성을 살펴보면 성

별 분포는 남성 135명(42.7%), 여성 181명(57.3%)으로 

여성이 높은 비율을 차지하는 것으로 나타났다. 연령대

별로는 26세～30세 155명(48.1%), 31세～35세(82명, 

25.9%), 21세～25세(54명, 17.1%) 순. 재직기간은 1년～

3년이 117명(37.1%)로 가장 많았으며, 그 밖의 인구통

계적 특성은 [표 2]와 같다.

 

구 분 측정 항목 빈도(명) 퍼센트(%)

성 별
남 135 42.7

여 181 57.3

연 령

20세 이하 2 0.6

21세~25세 54 17.1

26세~30세 155 49.1

31세~35세 82 25.9

36세~40세 19 6

40세 이상 4 1.3

학 력

고졸 25 7.9

2년제 졸업(재학) 142 45

4년제 졸업(재학) 128 40.5

대학원 졸업(재학) 21 6.6

결혼여부
기혼 86 27.2

미혼 230 72.8

재직기간

1년 미만 43 13.6

1년~3년 미만 117 37.1

3년~5년 미만 70 22.2

5년 이상 86 27.2

근무부서

홀 파트 114 36.1

주방 파트 62 19.6

사무 파트 140 44.3

표 2. 표본의 인구 통계적 특성

2. 연구변수들의 신뢰성과 타당성

2.1 신뢰성 및 타당성 검증

2.1.1 변혁적 리더십의 신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서는 측정항목의 선정과 측정개념의 정의

에 있어서 타당성 및 신뢰성을 입증하기 위하여 탐색적 

요인분석과 요인의 내적일관성을 평가하기 위하여 

Cronbach's α 값을 사용하였다. 탐색적 요인분석은 아

직 체계화되지 않은 구성개념의 방향성과 차원성을 추

정하는 것을 목적으로 하고 있으며, 구성개념의 사전확

인 절차로써, 주성분 분석을 통한 직각회전의 Varimax 

방법을 사용하였다. 각 변수와 요인간의 상관관계를 나

타내는 요인적재치 값 0.4 이상, 요인추출과정은 고유치

기준을 적용하여 1.0보다 큰 요인에 대해 요인화 하였

다[32].  

[표 3]에서 보는 바와 같이, 변혁적 리더십에 대한 요

인분석 결과 고유값(eigen value)이 1 이상인 최종요인 

4개가 추출되었으며, 요인별 신뢰도 지수는 모두 최소 

0.8 이상으로 측정 항목들의 내적 일관성을 확보하였다

고 할 수 있다. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)는 변수들 

간의 상관관계가 다른 변수에 의해 잘 설명되는 정도를 

나타내는 값이다. 이 값이 적으면 요인분석을 위한 변
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수들의 선정이 좋지 못함을 나타내는 것이다. 일반적으

로 KMO값이 0.90이상이면 상당히 좋은 것이고, 

0.80-0.89면 꽤 좋은 수치, 0.70-0.79면 적당한 수치로 

판단한다[32]. 여기서는 KMO값이 0.921로 상당히 좋은 

수치로서 요인분석을 위한 변수들의 선정이 상당히 좋

은 편으로 나타났다.

요인명 측 정 항 목
요 인
적재치

아이겐값
(분산률)

개별고려
(0.880a)

직원의 개인적 감정 고려 .836(b)

3.155(c)
(21.030%)

소외된 직원도 개인적 관심 .762

직원에 대한 개인적 관심 .734

직원의 목표 성취 협조 .730

카리스마
(0.848)

직원이 따르고 싶은 상사 .717

2.756
(18.373%)

직원의 성취 대상인 상사 .703

신규 목표를 요구하는 상사 .697

비전을 제시하는 상사 .687

분발고취
(0.860)

즐거움을 제공하는 상사 .805
2.731
(18.204%)

칭찬을 아끼지 않는 상사 .718

흥미를 제공하는 상사 .686

지적자극
(0.844)

변화를 싫어하는 상사(R) .793

2.497
(16.644%)

새로움을 격려하는 상사 .670

새로움을 제시하는 상사 .631

새로움을 자극하는 상사 .601

*탐색적 요인분석 후 1문항 제거 / (R) means 'reverse coding'

a:신뢰계수,  b:요인적재치  0.4이상,  c:아이겐값 1.0 이상

 KMO=.921       χ2=3225.982        p=.000

표 3. 변혁적 리더십의 신뢰성 및 타당성 검증

2.1.2 직무성과와 자기효능감의 신뢰성 및 타당성 검증

[표 4]에서 보는 바와 같이, 직무성과 및 자기효능감

에 대한 요인분석 결과 요인별 신뢰도 지수는 모두 최

소 0.7 이상으로 측정 항목들의 내적 일관성을 확보하

였다고 할 수 있다.

2.2 상관관계분석

상관관계 분석은 변수들 사이의 상호관계 여부를 분

석하는 것을 의미한다. 본 연구에서는 측정 변수들 간

의 관련성을 분석하기 위하여 변수 사이의 상관 또는 

공분산의 계산에 의해 가장 폭넓게 사용되는 피어슨 상

관계수를 사용하여 분석하였다. [표 5]에서 제시된 바와 

같이 변혁적 리더십 변수들 간에는 약간 높은 상관관계

가  발견되었다.

요인명 측 정 항 목
요 인
적재치

아이겐값
(분산률)

직무성과
(0.851a)

업무 수행능력이 우수하다 .923(b)

3.264(c)
(65.278%)

업무 적응능력이 우수하다 .869

업무를 정확히 수행한다 .847

업무를 신속히 수행한다 .785

업무성과는 기대이하이다(R) .570

a:신뢰계수,  b:요인적재치  0.4이상,  c:아이겐값 1.0 이상

 KMO=.816       χ2=864.758       p=.000

자  기
효능감
(0.846a)

신뢰할만한 업무수행능력 .818(b)

3.929(c)
(49.116%)

업무에 필요한 지식 소유 .782

스스로 업무처리 능력 소유 .772

실현가능한 계획수립 .767

실패할수록 더욱 열심히 한다 .750

업무수행 자질이 부족(R) .594

동료보다 우수한 업무능력 .587

* 탐색적 요인분석 후 1문항 제거.

a:신뢰계수,  b:요인적재치  0.4이상,  c:아이겐값 1.0 이상

 KMO=.830       χ2=995.789       p=.000

표 4. 직무성과와 자기효능감의 신뢰성 및 타당성 검증

 평 균
표 준
편 차

직무
성과

자기
효능

카리
스마

개별
고려

지적
자극

분발
고취

직무
성과

5.1799 .79578 1

자기
효능

5.4788 .72531 .654** 1

카리
스마

4.6250 .99831 .261** .220** 1

개별
고려

4.57441.07663 .194** .172** .641** 1

지적
자극

4.8521 .99446 .302** .285** .695** .607** 1

분발
고취

4.59181.06922 .345** .346** .676** .657** .700** 1

** p<.01

표 5. 측정 변수들 간의 상관관계 분석결과 

3. 가설검증

3.1 자기효능감의 매개효과 분석 결과

패밀리 레스토랑 종사원이 인지하는 상사의 변혁적 

리더십 요인(카리스마, 개별고려, 지적자극, 분발고취)

이 직무성과에 미치는 영향관계에서 종사원의 자기효

능감이 매개역할을 하는지를 검증한 결과 다음 [표 6]

과 같이 나타났다. 

매개효과 분석은 4단계 방법을 통하여 검정이 이루어
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진다[32]. 

첫째, 회귀식에서 독립변수가 매개변수에 미치는 결

과가 유의하고(제 1단계), 둘째, 독립변수가 종속변수에 

미치는 결과가 유의하며(제 2단계), 셋째, 독립변수와 

매개변수가 종속변수에 미치는 결과가 유의하며(제 3

단계), 넷째, 제 2단계 회귀분석 결과 도출된 독립변수

의 회귀계수 값은 제 3단계에서 도출된 독립변수의 회

귀계수 값보다 커야만 한다. 이러한 결과가 도출되었다

면, 매개효과가 있다고 한다.   

구체적으로 카리스마가 직무성과에 미치는 영향관계

에서 자기효능감의 매개역할을 분석한 결과는 다음과 

같다. 1단계 회귀계수는 .220으로 정(+)의 영향을 미치

고 있고, 2단계에서는 .261, 3단계에서는 독립변수가 

.123, 매개변수가 .627의 값을 나타내고 있다. 유의수준

을 가늠할 수 있는 t값과 p값은 1단계, 2단계, 3단계 모

두 유의한 결과를 보여주고 있다. 또한 2단계에서의 독

립변수의 효과도 3단계에서의 독립변수 효과보다 크게 

나타나고 있다. 따라서 가설 1은 채택되었다. 설명력을 

나타내는R2 값은 1단계에서 4.8%의 설명력을 나타내고 

있고, 2단계에서는 6.8%, 그리고 3단계에서는 43.8%의 

설명력을 제시하고 있다.

독립/
매개/
종속변
수

매개효과
검정단계

표준
화된 
β

t 값 p값 R
2

카리스
마/
자기효
능감/직
무성과

단 계1 .220 3.995 .000* .048

단 계2 .261 4.791 .000* .068

단계3(독립변수) .123 2.846 .005*
.438

단계3(매개변수) .627 14.472 .000*

개별고
려/
자기효
능감/직
무성과

단 계1 .172 3.092 .002* .030

단 계2 .194 3.502 .001* .038

단계3(독립변수) .084 1.946 .053
.430

단계3(매개변수) .639 14.809 .000*

지적자
극/
자기효
능감/직
무성과

단 계1 .285 5.274 .000* .081

단 계2 .302 5.614 .000* .091

단계3(독립변수) .126 2.855 .005*
.438

단계3(매개변수) .618 14.020 .000*

분발고
취/
자기효
능감/직
무성과

단 계1 .346 6.530 .000* .120

단 계2 .345 6.509 .000* .119

단계3(독립변수) .135 3.002 .003*
.440

단계3(매개변수) .607 13.504 .000*

* p<.01

표 6. 자기효능감의 매개효과 분석 결과

개별고려가 직무성과에 미치는 영향관계에서 자기효

능감의 매개역할을 분석한 결과는 다음과 같다. 1단계 

회귀계수는 .172로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 2단계

에서는 .194, 3단계에서는 독립변수가 .084, 매개변수가 

.639의 값을 나타내고 있다. 그러나 유의수준을 가늠할 

수 있는 3단계 독립변수의 p값(.053)이 유의한 결과를 

보이고 있지 않아 가설 2는 부결되었다. 

지적자극의 매개역할을 분석한 결과는 다음과 같다. 

1단계 회귀계수는 .285로 정(+)의 영향을 미치고 있고, 

2단계에서는 .302, 3단계에서는 독립변수가 .126, 매개

변수가 .618의 값을 나타내고 있다. 유의수준을 가늠할 

수 있는 t값과 p값은 1단계, 2단계, 3단계 모두 유의한 

결과를 보여주고 있다. 또한 2단계에서의 독립변수의 

효과도 3단계에서의 독립변수 효과보다 크게 나타나고 

있다. 따라서 가설 3은 채택되었다. 설명력을 나타내는

R
2 값은 1단계에서 8.1%의 설명력을 나타내고 있고, 2

단계에서는 9.1%, 그리고 3단계에서는 43.8%의 설명력

을 제시하고 있다.

분발고취의 매개역할을 분석한 결과는 다음과 같다. 

1단계 회귀계수는 .346으로 정(+)의 영향을 미치고 있

고, 2단계에서는 .345, 3단계에서는 독립변수가 .135, 매

개변수가 .607의 값을 나타내고 있다. 유의수준을 가늠

할 수 있는 t값과 p값은 1단계, 2단계, 3단계 모두 유의

한 결과를 보여주고 있다. 또한 2단계에서의 독립변수

의 효과도 3단계에서의 독립변수 효과보다 크게 나타

나고 있다. 따라서 가설 4는 채택되었다. 설명력을 나타

내는R
2 값은 1단계에서 12.0%의 설명력을 나타내고 있

고, 2단계에서는 11.9%, 그리고 3단계에서는 44.0%의 

설명력을 제시하고 있다.

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구에서는 심화되는 기업 간 경쟁 속에서 지속적

인 성장을 추구해야 하는 외식업체들의 성공적인 운영

과 수익률 향상을 위한 전제조건으로 상사의 변혁적 리

더십에 의한 직원의 직무성과를 분석하고 이를 실제 경

영에 활용할 수 있도록 방안을 모색하고자 하였다.  
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이에 패밀리 레스토랑 종사원이 지각하는 상사의 변

혁적 리더십과 종사원의 직무성과 간의 영향관계와 자

기효능감의 매개효과를 분석한 결과, 다음과 같은 결론

을 내릴 수 있었다.

첫째, 종사원이 지각하는 상사의 변혁적 리더십 요인

은 카리스마, 개별고려, 지적자극 그리고 분발고취의 4

개 요인으로 분석되었으며, 직무성과와의 관계에서 4개 

요인 모두 유의한 정(+)의 영향관계를 보임으로써 직원

들의 직무성과를 향상시키는데 도움이 되며, 이는 변혁

적 리더십과 직무성과와의 긍정적 관계를 제시한 기존

의 연구들[3][5][23][24][27]과 일치하는 결과로 나타나

고 있다. 설명력과 영향력은 분발고취(β=345, 11.9%), 

지적자극(β=302, 9.1%)의 순으로 나타나, 종사원들에게 

있어서 상사가 갖추어야 할 리더십의 유형은 즐겁고 재

미나게 근무할 수 있는 분위기를 조성해 줄 수 있는 상

사, 그리고 자기발전을 성취할 수 있도록 독려해주는 

상사라고 할 수 있으며, 현대 젊은 층의 삶의 형태를 그

대로 반영한 결과로 자신들만의 개성 있는 삶을 추구하

면서 동시에 개별 목표지향적인 성향을 가진 구성원들

을 앞으로 어떻게 관리하고 활용하여야 할지를 나타내

는 결과라고 할 수 있다. 그렇지만 상사가 부하의 능력

을 개발하는데 도움을 주고 부하들에게 개별적으로 관

심을 쏟는다고 인식하는 것은 직무성과에 부정적 영향

을 미친다는 결과[26]도 있다.

둘째, 변혁적 리더십과 직무성과 간의 영향관계에서 

매개변수인 자기효능감의 유의성을 검증한 결과를 살

펴보면, 카리스마, 지적자극, 분발고취 요인에서 자기효

능감이 유의적인 매개역할을 하는 것을 확인하였다. 이

는 개별고려 요인 이외의 나머지 요인들에서는 긍정적

인 매개변수로서의 역할을 하는 것으로 나타난 결과로 

미루어 볼 때, 직원들이 인식하는 자기효능감은 상사의 

변혁적 리더십과 직원의 직무성과 간의 관계에 있어서 

전반적으로 긍정적인 매개역할을 한다고 볼 수 있으며, 

변혁적 리더십이 부하들의 자기효능감에 긍정적인 영

향을 미치므로 조직의 유효성은 높아진다는 연구결과

[28][33-36]와 일치한다. 이러한 연구 결과들을 바탕으

로 패밀리 레스토랑의 주된 고객층과 주된 근로자 역시 

젊은 층이라는 점을 인식한다면, 현재 패밀리 레스토랑

의 리더들이 갖추어야 할 리더십은 즐겁고 재미나게 근

무할 수 있는 분위기를 조성해 줄 수 있는 상사, 그리고 

자기발전을 성취할 수 있도록 독려해주는 상사라는 점

을 인식하고 변혁적 리더십을 발휘할 수 있는 리더를 

선발, 육성하는 인사정책을 구현할 필요가 있다고 판단

된다. 

본 연구의 시사점으로는 제조업체와 달리 생산과 소

비가 동시에 이루어지는 외식업에서는 고객과의 접점

에서 보이는 직원들의 행태가 곧바로 조직의 성과 및 

장기 생존과 직결이 되는 만큼, 즐겁고 편안한 근무분

위기 조성을 통한 자발적 참여를 유도하고 특정 업무를 

수행할 수 있다는 자신감의 부여를 통해 직무성과를 창

출하여 결과 및 피드백을 공유하고, 또 다시 새로운 성

과를 찾아서 노력할 수 있는 여건을 직원들에게 심어주

는 인사시스템을 구축하여야겠다.  

본 연구의 한계점으로는 패밀리 레스토랑 도입기 및 

성장기의 경쟁체제와 달리 전반적인 경기침체의 장기

화에 따른 업황이 저조한 가운데 경쟁체제가 심각한 외

식업계의 특성 상 다양한 리더십 유형을 변수로 하여 

연구가 뒤따라야 할 것이다. 또한 지금과 같이 취업난

과 비정규직이 활성화되는 상황에서 다양한 업태 및 업

종에 맞는, 그리고 직원의 고용형태에 따른 세분화 된 

연구를 통해 외식업체의 인사 관리팀이 효율적으로 직

원관리 및 조직의 성과를 낼 수 있도록 연구를 진행하

여야겠다.
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