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The purpose of the study was to investigate the relationships among leadership, organizational commit-
ment and management performance of restaurant workers from the Busan Haeundae area. Normally, 
each leadership type(transactional leadership, transformational leadership, servant leadership) effected 
organizational commitment and management result. For the field test and verification, 200 staffs of the 
Haeundae restaurant participated in the survey from April 1st to May 30th, 2017. The research result 
was summarized as follows. First, all leadership types(transformational leadership, transformational lea-
dership, servant leadership) of Haeundae restaurant staffs had a positive impact on affective involve-
ment. Second, transformational leadership and transactional leadership of restaurant staffs had a positive 
influence on continuous commitment. Lastly, continuous commitment of restaurant staffs in Haeundae 
affected management result. In conclusion, precedent study explained only hotel investigation. 

1. 서  론

21세기 무한 경쟁시대에 접어든 현실에서 외식 기업들은
경영성과를 향상시키기 위한 전략과 다양한 방법을 모색하

며발전을거듭하고있다. 이러한기업의치열한무한경쟁상
황에서 외식기업들의 상위권 확보를 위한 Lee와 Lee(2014), 
Lee, Lee와 Jeong(2016), An과 Han(2017)등의 선행 연구들이
지속적으로진행되고있다. 외식기업은타기업보다인적의

존도가 높아, 유능한 인재의 고 효율적인 서비스와 품질 확
보가 외식기업의 성공을 좌우하게 된다(Son, 2006).
따라서 기업의 인적관리를 위한 리더십 연구가 활발해지

고 있으며, Kim(2014)의 연구에 따르면 몇 년 사이에 리더

십 연구는 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 서번트 리더십으
로 세분하여 각각의리더십을 집중적으로 연구, 발표하였다. 
또한 외식산업의 조직몰입에 관하여는 개인과 조직의 관계

를 나타내는 말로써 주로 조직에 대한 개인의 일체감, 집착, 
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애착, 관여몰입, 충성도, 동일시, 소속감 등의 정도를 의미한
다고 했다(Lim, 2008). 한편, 지금까지 활발히 연구되는 기존
의 리더십 대상은 특급호텔을 대상으로 연구가많이 이루어

져 왔지만, 관광지역 특구를 대상으로 한 리더십의 연구는
전무한 상태이며, 특히 해운대 지역은 우리나라의 대표성을
가질만한 인프라가 구축되어온 신흥 관광 특구지역이라 사

료되어 해운대로 정하였다. 특히 20대부터 50대까지 다양한
연령대의 종사자가 근무하고 있는 상황이며, 특급호텔 조직
구성원들이 가지게 되는 리더십이 조직몰입과 경영성과에

어떠한 영향이 있는지를 연구하여 우리나라 관광특구 지역

의 인사조직에 기여하고자 한다. 또한 경영성과는 외식업
활동에서 문제되어지는 총괄적인 결과물로 외식업의 경영

활동을 얼마나 효율적으로 운영하였는지를 측정하는 평가

라 할 수 있어 독립변수를 리더십의 하위변수인 변혁적, 거
래적, 서번트 리더십의 변수간의 영향을 규명하여 경영성과
에 어떠한 관계가 있는지 연구하고자 한다. 따라서 본 연구
의 목적은 다음과 같다.     

첫째, 외식업 종사자의 변혁적 리더십, 거래적 리더십과
서번트 리더십에 대한 사회과학적 관점 측면에서 선행연구

들을 바탕으로이러한 유형을 구성하고 있는 리더십의 구체

적인 유형들을 살펴보고, 영향관계를 밝히고자 한다. 둘째, 
외식업 종사자의 리더십 유형이 정서적 몰입, 지속적 몰입
에 대한 선행 연구를 바탕으로 조직몰입과 어떠한 영향을

미치는지를 연구하고자한다. 셋째, 외식산업의 특징인 노동
집약적인 산업임을 감안, 비재무적 경영성과로 종속변수를
확인, 이러한 조직 몰입이 경영성과에 어떠한 영향을 미치
는지 연구하고자 한다. 따라서 지금까지의 리더십의 연구는
특급호텔을 대상으로 이루어졌지만, 대중화되어 있는 외식
업체 종사자를 대상으로 하여 우리나라를 대표할 수 있는

해운대 관광특구 지역을 중심으로 기존연구와의 상이함을

검증하였다는 것이 선행 연구와의 차이점이다. 또한 점점
더 치열해져가는 외식업 종사자들의 리더십이 경영성과에

어떠한 영향을주는지에관하여 연구하고자 하며 이러한 연

구를 통하여 외식산업의 발전을 위한 기초자료를 제공하는

데 목적을 두고자 한다. 

2. 이론적 배경

2.1. 리더십의 개념

외식산업의 조직은 어떠한 사업목적의 구성원으로 조직

이 만들어지게 되는데, 이를 이끌어 나아갈 리더가 나타나
게 되며, 이러한 리더가 있으므로 그 조직은 유지 발전하게
된다. 그러므로 리더가 발휘하는 보이지 않는 능력을 리드
라 한다. 최근 다양하고 복잡해진 경영환경 속에서는 조직
구성원에 대한감독보다는 조직 구성원들이 전념해야 할 이

념을 내면화 시키고, 전체적인 방향과 범위를 제시하여 조
직 구성원들로 하여금 자율성과 창의성을 발휘하여 자율적

으로 근무하도록 하는 리더십이 요구된다(Ryu, Park, & Park, 
2013; Kim, 2015; Choi, 2010). 또한 선행논문을 살펴보면 리
더십은 조직행동분야에서 많은 연구자들에 의해 체계적으

로 연구되기 시작하였으며, 이에 따라 리더십에 관한 연구
는 여러 학자마다 조금씩 다른 측면으로 나타나고 있다. 리
더십이란개념을 한 가지로 정의하기란 매우어렵고 복잡하

다. 그 원인은 리더십이란 용어가 권한, 권력, 통제, 관리 등
의 개념과 혼동되어 불분명하게 사용되어 왔고, 리더십이
인간을그대상으로하는학문이기때문에, 분명한정량적논
리로 풀어 이해하기 어렵기 때문이다(Lee, 1996). 이는 리더
십을 연구하는 학자들이 리더십을 개인의 특성, 리더의 행
위, 부하의 상호작용 형태, 역할관계, 부하의 지각, 부하에
대한 영향력, 과업목표에 대한 영향력, 기업문화에 대한 영
향력 등의 각기 나름대로의 시각이나 연구의관점에서리더

십을 접근하려 하는데 기인한다고 하였다(Yukl, 1994).

2.2. 변혁적 리더십

외식산업의 발전으로 인하여 변혁적 리더십에 관련된 이

슈들이 대두되고 있다. 그러므로 리더십은 그만큼 외식산업
에 있어 중요함을 시사하고 있으며, 리더십의 역할을 경영
자가 소화해 내는 것이 상당히 힘든 일임을 말한다(Jung, 
2014). 변혁적 리더십은 1980년대 기존의 리더십이론의 단
점을 보완하고, 서로 간의 경쟁에서 살아남고자 조직의 새
로운 행동특성이론인 상황이론으로서 한계를 극복하는 새

로운 리더십이 요구되었으며, Burns(1978)는 구성원들의 목
표설정이나, 신념에 중요한 질적인 자극을 추구하기 위해
변혁적 리더십이론을 제기하였고, 이러한 변혁적 리더십의
하위변수는 부하직원들의 변화를 통한 동기부여와 정서와

지적 감정을 호소하는 리더십 이론이다. 변혁적 리더십은
기업경영에서 가장 효과적인 리더십 스타일 중의 하나로 인

식되고 있다(Conger, Kanungo, & Menon, 2000). 부하들의 의
식구조 및 가치체계에대한 혁신을 이끌어 성취목표를높이

는 것으로 고차원의 욕구를 자극해 부하의 욕구 단계를 끌

어올리는 것이다. Burns(1978)는 처음으로 거래에 관심을 두
고 부하들의 현재 욕구를 만족시키려고 시도하는 거래적 리

더와 부하들의 욕구를끌어 올리고, 개인, 집단, 조직의 성과
를 향상시키려고 시도하는 변혁적 리더 사이의 명제를구체

화함으로써(Bass, 1985), 거래적 리더십과 변혁적 리더십을
구분하였다. Bass와 Avolio(1994)에 의하면 변혁적 리더십의
구성 요소 중 카리스마와 영감적 동기부여는전체조직을 아

우르는 목표와 사명을성취함으로써 조직을 위해 집단적 가

치를 공동으로 추구하도록 구성원들에게 요구한다고 하였

다. 또한 그 과정에서 조직 구성원들로 하여금 높은 수준의
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윤리적이고 도덕적인 기준을 갖추는 것을 요청하기도 한다. 
이러한 작업들은 팀 정신(team spirit)을 형성하며, 곧 조직
전체의사명을 이뤄낼수 있게 한다. 그런데 만일 조직 내에
카리스마가 부족하다면 조직의 역할성이 모호해지며 조직

이라는 대의를 추구할 명분을 잃어버리게 될 것이며, 리더
의 도덕적 심리적 권위를 약화시킨다면 결국 그 조직은 무

너지고 말 것이다. 따라서 외식업 종사자들의 조직의 리더
즉, 카리스마와 조직을 이끌어 나아가는 영감적 동기부여를
구성원에게 인식시킴으로 인하여 외식종사자들의 몰입에

대한 강도는 점점 더 높아져 나아갈 것이라 판단될 것이다. 
반대로 외식종사자의 리더의 역할이 상실된다면 그 조직은

조직몰입에 영향을 미치지 않을 것이며, 나아가 그 조직은
결국 와해될 것이라 생각된다. 그러므로 조직의 리더의 역
할이 점점 더 중요시되고 있다고 할 수 있다.

2.3. 거래적 리더십

리더십의 정의에 관하여 Bass(1985)는 대표적인 거래적
리더십과 변혁적 리더십을 정의하였으며, 1978년에는 거래
에 중점적으로관심을 둠으로써 부하들의 현재욕구를 만족

시키려고 시도하는 거래적 리더와 부하들의 욕구를 끌어 올

리고, 집단과 개인의 조직에 성과를 최고로 향상시키려고
시도하는 변혁적 리더십을 구체적으로 구별하였다. Burns 
(1978)는 조직의 구성원이 제공한 서비스에 대한 대가로 금
전적으로 보상해 주는 거래적 교환은어느 정도의 노력으로

인해 조직 구성원으로부터 나올 것인지, 조직 구성원이 어
느 정도 협상에 만족하는지 그리고 효율적인 조직구성원들

이 목표에 도달할 것인지에 대하여 초점을 맞추어 연구하였

으며, 그 이후 거래적 리더를 동기부여의 중요한 요소로 보
고 거래적 리더는 조직구성원이 목표를 달성하였을 때 조직

에게 보상을 약속함으로써 동기부여를 높인다고 보았다. 그
이후 Bass(1990)는 조직에서 주어진 일을 잘 하는 것에 대하
여 조직에서의승진과 보너스, 급여인상, 그리고 공식적으로
칭찬과 인정을 해줌으로써 조직구성원에게 긍정적인 강화

를 하거나 때 에 따라서 부정적인 강화를 한다고 정의하였

다. 또한 Bass(1985)는 거래적 지도자는 부하가 제공하는 계
약된 서비스에 관하여 정신적, 물질적 욕구를 충족 시켜주
기 위한 비용이며, 수익 및 경제적 거래를 성취하려고 한다
는 주장을 하였으며, 이러한 주장을 기본으로 거래적 리더
십 지도자에 대한 정의를 하였다.  첫째, 부하가 직무로부터
얻으려는 것이 무엇인가를 인식하며, 부하의 과업성과와 연
계된 보상에 대해 부하가 원하는 것을 알려주는 자이다. 둘
째, 부하들의 역할과 과업요건을 명료화한다. 셋째, 부하의
노력들이확대되고, 어떤 결과들이 실현되기 위하여, 부하의
요구를 지각하고, 이들 욕구가 어떻게 충족될 수 있는가를
명확하게 밝힌다고 하였다. Kuhnert(1994)는 목표 수립과 달

성에 따른 대가를 주고받는 거래적 교환을 두 가지 요인으

로 거래적리더십을 요약하였는데, 첫째, 리더는구성원에게
업무에 따른 해야할일을제시, 그에 따른 합당한 보상을합
의해 도출 한다고 하였으며, 이러한 보상에 따라 부적합한
지 적합한지를 서로 간에 협상하여야 한다고 했다. 둘째, 리
더가 비판과 부정적인피드백을통하여 조직의 리더십이 발

휘된다고 하였으며, 부하직원의 업무가 과중한지 여부에 따
라 리더가 개입여부를 결정한다고 하였다.

2.4. 서번트 리더십

Greenleaf(1977)는 ‘리더로서의 서번트(The Servant Leader-
ship)’라는 논문에서 처음으로 소개되었던 개념으로 조직 내
부하간의 신뢰를 형성시켜 조직의 궁극적인 조직성과를 달

성하는데 기여한 리더십이론이다. 서번트 리더십은 기업의
경영방식과 연관되어 설명할 수 있으며 전통적인 경영이론

과 방식을 검토하면 점차적인 경영의 초점이자신에게서 상

대방으로 변화함을 알 수 있다.
헤르만 헤세(H. Hesse)의 소설인 ‘동방기행’에서 서번트

리더십은 리더가 부하에게 칭찬과 배려를 해주면서 부하를

섬기는 자세로 조직을이끌어 성장함과 동시에 부하 스스로

가 목표달성을 할 수 있도록 기여한다고 하였다. Greenberg 
(1990)의 조직 정의를 살펴보면, 과거, 현재 그리고 미래에
관하여 서번트 리더십은 많은 조직들을 이끌어내는 조직의

힘이라고 하였으며, 그들의 경쟁 능력에서 오는 조직의 힘
은 경험과 태도에서 오는 것이라고 하였다. Wheaton(1999)
으 서번트 리더십의 특성은 비전을 제시하고, 부하직원의
말을경청하며, 서로가 공감대형성을 가지며, 그것을 인지하
여 공동체 의식으로 이끌어내어 효과적인 리더의 특성이라

고 주장하였다. Park(2012)은 부하들을 최고로 만들기 위해
리더들은부하의 능력, 욕구, 희망, 목표와잠재력등을 이해
하기 위해 1대 1의 의사소통에 의존, 부하들의 독특한 개성
과 흥미에 대한 인식을 바탕으로 부하들이 목표에 도달할

수 있도록 돕는다. 이러한 동기부여는 자신감, 역할모델, 신
뢰 고양, 정보제공, 피드백 등의 제공에 의해 행해진다고 했
다. 특히 서번트 리더십은 개인적 성실과 부하들과의 장기
적 관계형성에 초점을둔다는 점에서 전통적인 리더십과 구

분된다고 하였다. 따라서 외식종사자들의 서번트 리더십을
통하여 경영성과를 가져오기 위해서는 상사가 부하에게 칭

찬과 배려를 함으로써조직의 목표를 달성함과 동시에조직

의 성과를 가지고 올 수 있다고 판단된다.

2.5. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 행동과학의 이론으
로서 산업심리학, 사회학 등에서 학문적 연구가 폭넓게 진
행되어 왔고, 조직몰입이 관심을 받는 이유로서는 조직몰입
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을 통하여 외식산업의 경영성과를 예측할 수 있기 때문이다

(Jung, 2014). Becker(1960)의 조직몰입은 학술적인 측면에서
자주 이용해 왔으며, 사회과학적 측면의 조직몰입은 개인이
조직에 근속하는 동안 부수적 투자에의해 활동 연속선상에

서 많은 이해관계가 얽혀 구속되는 상태라 하였으며 Mow-
day, Steers와 Porter(1979)에 의하면 조직 몰입은 조직구성원
스스로가 조직의 목표와 가치를 수용하며, 그 해당되는 조
직에 감정적인 애착을 느끼며, 조직이 요구하는 이상의 목
표를 달성하며, 다른 조직에 있는 사람에게 자랑하고, 조직
과 자신을 동일시하게 되는 몰입의 상대적 정도를 의미한다

고 정의하였다. O'Reilly와 Chatman(1986)은 개인의 의지와
행동이 결합함으로써 각자 개인이 가지는 특정대상에 대한

가치의 일치를통하여 심리적 요구나애착심을유발하여 개

개인의 특정 대상에 대한 정체성을 공헌하거나 소유하려는

것을 의미한다고 하였다. Meyer과 Allen(1991)의 조직몰입은
단일 차원적 개념으로 인식되어 왔지만, 근래의 연구 결과
를 통하여 조직몰입이 다차원적인 개념으로 간주, 작은 의
미로는 정서적몰입과 지속적 몰입이라는 두 개의 요인으로

구별되고 있다. 특히 정서적 몰입 발생은 조직과 개인에 의
한 심리적 일체성으로 이러한 친밀감 정도를 가지고 조직

구성원이 전체적인 책임감으로 정서적 애착심과 조직과의

일체감을느껴일어난다고하였다. Meyer, Paunonen, Gellatly, 
Goffin과 Jackson(1989)의 지속적 몰입은 조직에 머물고자 하
는 본인의 의도가 있으며, 조직에 있으므로 이익발생과 조
직을 떠남으로본인이 받는 손실비용관계를 생각하여 나타

나는 비자발적이고 계산적인 몰입이며 스스로 원하지 않는

상태에서도 조직에 남아있을 필요성과 가치성이 있는 상태

라는 점에서 비자발적몰입의 형태라 할 수 있다. 또한 조직
구성원들은 근무하는 조직에서 노동시간이나 노력을 조직

에 투자하게 하며, 투자를 통한 다른 사람들과의 호의적관
계유지, 나아가대인관계의고리를맺는다. Lee(2014)는 최근
정서적 몰입은조직구성원의 조직에 대한 애착과 조직의 목

표 달성을 위해 헌신하겠다는 심리적상태를 의미하는 것으

로 정의하며, 소속감과 충성심, 즐거움, 기쁨등과 같은인간
이 느끼는 정적인 방면에서 형성되는몰입과 비슷한 개념이

라 하였다. 

2.6. 경영성과

2.6.1. 경영성과의 개념 

Pearce, Robbins와 Robinson(1987)의 경영성과를 정의하는
하위변수에 있어서 크게 두 가지로 나누었으며, 기업의 직
접적인 영향을주는 매출과 이윤을 재무적 경영성과라 하였

으며, 외식기업의 폭넓은 평가는 단일 지표만을 활용하기보
다는 다차원적 복합지표를 비재무적 성과로 구분, 평가 자
료를 통한 수치적인 성과의 지표뿐만 아니라, 동종 경쟁기

업의 자료와 상호 비교하여 주관적 항목을 포함하여 종합적

으로 평가해야 한다고 하였다. 이러한 측정방법은 설문지
응답자들의 주관적인 판단에 의한 것으로 주관적인 성과의

측정지표는 객관적인 성과지표와 상당한 연관관계가 있음

을 제시하였다. Son (2006)은 기업에 있어서 최종적인 경영
성과의 측정은 객관적인 성과와주관적인 성과로 구분할 수

있는데 객관적인 경영성과는 매출, 이윤의 증가 또는 변화, 
원가 절감율 등으로 나타나며, 주관적인 성과는 조직구성원
의 직무만족도, 이직의도 등으로 나타난다고 하였으며, Lee 
(2012)는 외식기업에서 경영활동의 결과로 보이는 것이 경
영 성과이며, 기업의 경영성과는 전략수립과 수행결과로 나
타나게 되므로 전략의적합성을검증하는 수단이 된다고 하

였다.

2.6.2. 비재무적 성과

Dess와 Beard(1984)는 비재무적 경영성과를 측정하는 종
합적이고 포괄적인 조직성과에 대해 외식기업의 경영 성과

에는 단일 지표만을 활용하기보다는 다차원적 복합지표를

이용해야 한다고 했다. 이는 측정 조직의 의사결정, 동기유
발, 조직의 구조, 리더십 목표에 대한 설정과 계획이 광범위
하며, 전체적인 측정이기 때문이다. Son(2006)은 비재무적
성과와 함께 기업의 지속성장 기능을 제시해줄 수 있는 비

재무적인경영성과 역시 기업성과 요인 중 핵심적 구성요소

로 제시되고 있다고 하였으며, 일반적으로 성과 측정의 의
미는 계량화의 프로세스라고 할 수 있으며, 기업이 경쟁기
업과 비교하여 보다 효율적이고 효과적으로 고객을 만족시

키면서 모든 작업을 객관적으로 계량화하여 조직의 성과를

측정하는 것이다. 따라서 외식사업의 경영성과 평가는 비재
무적인 성과에 대한 관심과 인적방안을 도출하여 심도있는

연구가 필요하며, 지속적인 몰입보다는 정서적 몰입에 관점
을 두고, 이에 대한 연구를 진행하고자 한다.

3. 연구방법

3.1. 표본설계 및 자료수집

본 연구의 실증분석을 위하여 외식산업의 급부상 지역인

부산 해운대지역 외식업 종사자를 선정하였으며, 2017년 4
월 1일부터 5월 30일까지 100명을 예비조사로 설문 문항에
대한수정과연구에적합하게정제과정을거쳐실시하였다. 
총 230부의 설문지를 배포하여 회수된 설문지는 210부였으
며, 이중 불성실하거나 누락된 항목이 많은 설문지 10부를
제외하고, 분석에 사용된 설문지는 200부였다. 수집된 자료
의 통계적 처리는 SPSS 23.0을 사용하여 빈도분석(Frequency 
Analysis)을 실시하였고, 신뢰성 검증을 위해 내적 일관성
(internal consistency)을측정하는크론바하의알파(Cronbach's 
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α) 계수를이용하였다. 또한, 각구성개념을모두포함하는
확인적 요인분석, 회귀분석을 실시하였다.

3.2. 연구모형 및 가설 

본 연구는 리더십이 조직몰입과 경영성과에 영향을 미친

다는 선행연구인 Koo(2006)의 변혁적 리더십이 호텔종사원
의 직무만족 및 직무성과에 미치는 영향에 관한 연구와 Lee 
(2015)의 호텔 조직의 리더십 유형이 조직몰입과 경영 성과
에 미치는 영향 등의 연구를 참조하였다. 따라서 리더십이
조직몰입과 경영성과에 미치는 영향을 규명함으로써 외식

종사자 리더십이 조직몰입과 경영 성과 연구를 통한 인적

자원관리 측면에서의 시사점을 제시하고, Fig. 1과 같은 연
구모형을 제시하였다.

3.2.1. 리더십과 조직몰입

Hater와 Bass(1988)의 리더십과 조직몰입에 관한 연구에
서리더십이란모범적인목표나비전에역점을둠으로써부하

들의 강한 조직몰입, 추가 노력을 가져온다고 하였는데 Lee 
(2012)는 이러한 변혁적 리더십이 하부요인인 카리스마, 영
감적 동기부여가 개별적 동기부여에 정(+)의 영향을 미치는
것으로 보고하였으며 Kang(2011)의 연구에서는 사격지도자
의 거래적 리더십은 사격선수의 조직몰입에 정(+)의 영향을
미친다고 하였다. 
따라서 이와 같은선행연구와이론적고찰을근거로 다음

과 같은 가설을 제시하고자 한다.

H1. 외식산업 종사자의 리더십이 정서적 몰입에 유의한
영향을 미칠 것이다.

H2. 외식산업 종사자의 리더십이 지속적 몰입에 유의한
영향을 미칠 것이다.

3.2.2. 조직몰입과 경영성과

Allen과 Meyer(1990)의 조직몰입과 경영성과 관련한 연구
에서 조직몰입이 종업원의 경영성과를 높여주고, 이직률을

Fig. 1. Research model of this study.

감소시켜 기업성과의 효율성을 향상시키는 원동력이 된다

고 하였으며, Turker(2009)는 조직몰입을 조직의 인적 자원
과 관련하여 종업원들이 다양한직무와 연관되어 조직의 직

원들의 충성도와 생산성 제고와 직원의 격려 등 직무에 집

중하는 정도라고 주장하면서 조직몰입이 높으면 높을수록

조직성과는 높아진다고 하였고, 기업의 종업원들이 업무를
통해 조직몰입이 되면 경영성과에 유의한 영향을 미친다고

하였다. 따라서 이와 같은 선행연구와 이론적 고찰을 근거
로 다음과 같은 가설을 제시하고자 한다.

H3. 정서적몰입은경영성과에유의한영향을미칠것이다.
H4. 지속적몰입은경영성과에유의한영향을미칠것이다.

3.3 변수의 조작적 정의 및 측정 도구

3.3.1. 변혁적 리더십

Bass(1985)의 변혁적 리더십의 카리스마와 개별적 배려는
다면적 리더십 설문(MLQ-10)의 연구 자료를 기초로 하였고, 
Lee(2012)와 Kim(2013)의 연구를 통해 신뢰성과 타당성이
검정된 카리스마 5개 문항, 개별적 배려 5개 문항으로 구성
하였다. 측정은 Likert 5점(1점: 전혀 그렇지 않다~5점: 매우
그렇다) 척도로 측정하였다.

3.3.2. 거래적 리더십

거래적 리더십의 핵심은 조건적 보상과 예외관리인 Bass 
(1990) 자신이 개발한 MLQ(Multi factor Leadership Question-
naire)를 이용하여 거래적 리더십의 예외관리, 조건보상의
구성요인들로 5개 문항으로 구성하였으며, Kim(2014)의 변
혁적․거래적 리더십이 조직 구성원의 조직몰입에 미치는

영향 등을 참고하여, 측정은 Likert 5점(1점:전혀 그렇지 않
다~5점: 매우 그렇다) 척도로 측정하였다.

3.3.3. 서번트 리더십

Greenleaf(1977)의 초기연구를 바탕으로 상사가 부하직원
의 소리를 경청하고 공감하며, 인간존중과 조직의 공동체의
식과 조직목표로 선행연구에서 나타난 서번트 리더십의 특

징 및 구성요소를 개념으로 하였으며, Lee(2012)의 교장의
서번트 리더십과 교사의 직무관계에서 LMX의 매개효과를
참조하여 Likert 5점 척도로 측정하였다.

3.3.4. 조직몰입 

3.3.4.1. 정서적 몰입

Mowday, Porter와 Steers(1982)의 정서적 몰입의 가장 대표
적인 유형으로 정서적애착심을중심으로 조직과 자신을 동

일시하여 조직에 관여, 조직의 구성원으로 남아 있고자 하
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는 정서적 애착심이며, 조직의 목적과 공유되어 긍정적인
태도라할 수 있는정서적 개념과 Lee(2016)의 긍정심리자본
이 정서적 몰입과 고객지향성에 미치는 영향, Lee(2016)의
항공사 객실승무원의 긍정심리자본이 정서적, 몰입 서비스
성과, 이직의도에 미치는 영향 등의 선행연구를 재구성하여
Likert 5점 척도로 측정하였다.

3.3.4.2. 지속적 몰입

Becker(1960)의 지속적 몰입은 조직을 떠나서 발생되어지
는 비용에 기초하여 생기는 몰입이라고 정의하였으며, 조직
의 구성원들이 조직을 떠남으로써 발생되어지는 경제적 손

실을 회피하기 위해 계속적으로 조직에 남아있으려는 의지

즉 사회적, 경제적 이익정도를 비교하여 조직이 주는 보상
이 크다고 판단될 때 지금 현재의 조직에 그대로 남아 있으

려고 하는 의지와 Allen과 Meyer(1990), Lee(2012)의 IT업계
종사자들의 정감적 및 지속적 조직몰입 결정요인에 대한 경

험적 연구 등의 선행논문을 재구성하여 Likert 5점 척도로
측정하였다.

3.3.5. 경영성과

Swanson(1995)은 기업 목표에 대한 달성여부는 경영성과
혹은 기업성과로 나타나며, 업무수행과 성과란 작업 또는
수행과정의 결과로 추상적인 의미의 잠재력이 아닌 직접 확

인가능한가시적인결과를의미한다고하였으며, Kang(2016)
은 비재무적인 성과인 제품의 품질이 우수 기업의 경우 전

반적으로 재무적 경영성과로 연결, 향상되는 것을 입증하였
으며, 비재무적 경영성과는 종사원의 자질, 능력, 노력, 보상
시스템 등의 효과성, 고객만족 등이 있다고 하였다. 따라서
본 연구에서는 조직몰입이 경영성과에 미치는 영향을 Lee 
(2015)의 연구를 중심으로 하여 총 9문항으로 구성하였으며, 
Likert 5점 척도로 측정하였다. 

4. 실증분석

4.1. 응답자의 일반적 특성

인구통계학적 문항은 빈도분석(Frequency Analysis)을 실
시하였고, 신뢰성 검증을 위해 내적 일관성(internal consis-
tency)을측정하는크론바하의알파(Cronbach's α) 계수를이
용하였다. 설문에 응답한 표본의 인구통계학적 변수로는 응
답자의 성별, 연령별, 학력별, 월급여에관한 항목은다음과
같다. 성별로는 남성이 98명(49%), 여성이 102명(51%)으로
조사되었다. 연령별로는 20대 156명(78%), 30대 28명(14%), 
40대 16명(8.0%)으로 조사되었으며, 50대 이상이 0명(0%)으
로 조사되어 20대가 가장 많은 것으로 조사되었다. 최종학

력별로는고졸이하는 62명(31%), 2년제대학생은 65명(32.5%), 
4년제 대학생 72명(36%), 석사졸업생 1명(0.5%)으로 조사되
었으며, 월 급여별로는 150만 원 이하 104명(52%), 170만 원
이하 52명(26%), 190만 원 이하 19명(9.5%), 210만 원 이상
14명(7.0%)으로 조사되었다. 인구통계학적으로 볼 때, 부산
해운대 지역 외식종사자는 남성보다 여성이 약간 많았으며, 
학력별로는 전문대 졸업자가 가장 많고, 월 급여별로는 150
만 원 이하가 가장 많은 것으로 조사되었다(Table 1).

4.2. 측정도구의 타당도과 신뢰도

본 연구에서는 설문 문항의 측정항목의 신뢰성을 검증하

기 위해 내적 일관성을 분석할 수 있는 Cronbch's α 계수를
사용, 측정항목의 타당성을 검증하기 위해서 요인분석을 실
시하였다. 리더십의분석결과는 KMO 값을살펴보면 .795로
0.6 이상이었고, Bartlett의 구형성 검정은 1,009.188(p<0.001)
로 통계적으로 유의하게 제시되어 요인분석을실시할 수 있

는 수준으로 나타났다. 요인 적재 값 0.4 이상, 고유치(Eigen 
value) 1 이상을기준으로변혁적리더십의 10개항목중 4개의
요인거래적리더십의 10개항목중 3개의요인서번트리더
십의 10항목 중 3개 요인, 총30개 항목 중에서 높은 상관관
계를가져비슷한특성을나타내는변수들로묶어특성을고

려하여요인 1은 “변혁적리더십”, 요인 2는 “거래적리더십”, 
요인 3은 “서번트 리더십 등으로 명명하였고, 이들의 총

Table 1. Demographic characteristics of respondents

Characteristics Frequency
(n)

Percentage
(%)

Gender
Male  98  49

Female 102  51

Age

20～29 156  78

30～39  28  14

40～49  16   8.0

Education

High school  62  31

College  65  32.5

University  72  36

Graduate school   1   0.5

Monthly 
income

(￦ 10,000)

Less than 100 104  52

More than 100, less than 150  52  26

More than 150, less than 200  19   9.5

More than 250, less than 300  14   7.0

More than 300  11   5.5

Total 200 100
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Table 2. Factor analysis and reliability analysis for leadership

Factor Item Factor 
loading

Eigen
value

Variance
explained(%) Cronbach’α

Transfor-
mational 

leadership

My boss creates new maun. .889

3.022 30.220 .887
My boss is a role model for his coworkers. .874

My boss emphasizes me to be proud of being a chef. .849

My boss is training for a new hygiene education. .757

Transactional 
leadership

My boss gives me a bonus when I achieve my goal. .907

2.436 24.358 .882My boss makes clear the rewards when I achieves the goal. .879

My boss gives me confidence to achieve my goal. .837

Servant 
leadership

My boss creates a support relationship to grow into a chef. .841

2.037 20.373 .756My boss leads the coworkers with exemplary models. .828

My boss is responsible. .793

KMO=.795, Bartlett Approx Chi-Square=1,009.188, df=45, p=.000
Cumulative variance explained(%)=74.950

분산설명력은 74.95%였다. 리더십에대한 신뢰도분석결과, 
Cronbach α값이 모두 .744 이상으로 일반적인 기준인 .70을
상회하여 양호한 수준으로 나타났으며 Table 2와 같다.
조직몰입의분석결과는요인적재값이모두 .6 이상이나

왔고, KMO 값은 .740이며, Bartlett의 구형성 검정은 641.345, 
(p<0.001)로 통계적으로 유의하게 제시되어 요인분석을 실
시할 수 있는 수준으로 나타났다. 이들의 총 분산설명력은
72.468%였고, 특성을 고려하여 요인 1은 “정서적 몰입”, 요
인 2는 “지속적 몰입” 등으로명명하였고, 신뢰도분석결과,  
Cronbach α값이 .8 이상으로 나와 측정도구의 신뢰도와 타
당도는 양호하였으며, Table 3과 같다.
  경영성과분석결과는 KMO 값은 .740이고, Bartlett의구형성
검정은 220.882(p<0.001)이었고, 총 분산설명력은 60.283%

Table 3. Factor analysis and reliability analysis  for organizational commitment

Factor Item Factor
loading

Eigen
value

Variance
explained(%) Cronbach’α

Affective
commitment

I record the recipe learned here. .894

2.693 38.469 .833What I do is hopeful in the future. .855

I think my role is important. .794

Continuance 
commitment

I am happy to work here. .915

2.380 33.999 .866I am proud of my friends to work here. .874

I consider the problem of the workplace as my problem. .724

KMO=.740, Bartlett Approx Chi-square=641.345, df=15, p=.000
Cumulative variance explained(%)=72.468

였으며, 1개의 요인으로 묶였고 Cronbach α값이 .774로 나
와 측정도구의 신뢰도와 타당도는 양호한 것으로 Table 4와
같다.

4.3. 가설검증을 위한 회귀분석 결과

4.3.1. 리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향 (H1)

가설 1은 리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향을 파악한
것으로회귀식선형성여부에있어 95%의신뢰수준에서 F값
은 58.428, F 유의도 .000으로 나타났고, 회귀식의 설명력은
R2=.392(adjusted R2=.385)로 38%의 설명력으로 나타났다. 각
독립변수의 유의성을 판단하기 위한 변혁적 리더십의 β값

.250, t값 3.603로 높게 나타났으며 유의 수준은 .000으로 나
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Table 4. Factors analysis  and reliability analysis for management performance

Factor Item Factor
loading

Eigen
value

Variance
explained(%) Cronbach’ α

Non-financial 
management 
performance 

I trust my employer's ability to manage. .813

2.411 60.283 .774
I trust in the management ethics of employers. .807

I am satisfied with working hours. .757

I am satisfied with the wages. .724

KMO=.740, Bartlett Approx Chi-square=220.882, df=6, p=.000
Cumulative variance explained(%)=60.283

타났다. 이 중 리더십의 하위변수인 거래적 리더십의 p값은
.000으로, 서번트 리더십 p값 또한 .000으로 나타나 유의하
게 나타났다. 각 독립변수의 유의성을 판단하기 위한 t값의
유의도에 의해정서적 몰입에 영향을미치는 변수로는 변혁

적 리더십의 조직구성들의 목표설정이나, 신념에 중요한 질
적인 자극을 추구하기위한조직의 카리스마, 동기부여였고, 
거래적 리더십의 t값은 3.902로 가장 높게 나타났으며, 거래
를 중심으로 현재의 욕구를 만족시키려고 하는 시도였으며, 
서번트 리더십의 t값은 3.529로 가장 낮게 나타났으며 서로
의 공감대형성으로 인하여 조직의 공동체 의식으로 이끌어

나아가는 리더십의 변수들이다. 본 연구결과를 통해 해운대
지역 외식업 종사자들은 카리스마와 현재의 직장에서 거래

를 중심으로 만족하며, 해운대 관광특구 지역에서 조직 간
의 공감대 형성과 공동체의식으로 정서적 몰입이 높아짐을

알 수 있었다. 한편, 연구결과는 리더십이 정서적 몰입에 유
의한 영향을 미칠 것이라는 가설 1은 채택되었으며, Table 
5와 같다.

4.3.2. 리더십이 지속적 몰입에 미치는 영향(H2)

리더십이 지속적 몰입에 영향을 미치는 것으로 회귀식의

선형성 여부에 있어 96%의 신뢰수준에서 F값은 1,741.866, 
F 유의도 .000으로나타났고, 회귀식의설명력은R2=.964(adjusted 
R2=.963)로 96%의 설명력으로 나타났다. 

Table 5. Leadership results in sustained continuance commitment 

Dependent 
variable Independent variable

Nonstandard coefficient Standard coefficient
β

t p
β Standard error

Continuance 
commitment

Transformational leadership .221 .061 .250 3.603 .000***

Transactional leadership .180 .046 .230 3.902 .000***

Servant leadership .221 .063 .250 3.529 .000***

R2=.392, adj R2=.385, F=58.428, sig. p=.000

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

각 독립변수의 유의성을 판단하기 위한 리더십의 하위변

수인 변혁적리더십의 β값, t값이가장 높게나타났으며, 유
의 수준은 .000으로 유의하게 나타났고, 이 중 거래적 리더
십의 p값은 .003으로 유의하게 나타났고, 서번트 리더십의
p값은 .698로 나타나 기각되었다
본 연구를 통하여 리더십이 지속적 몰입에 영향을 미칠

것이라는 가설에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 채택

되었으나, 서번트 리더십은 기각되었음을 알 수 있었다 . 해
운대지역 외식종사자 리더십이 지속적 몰입에 대한 영향력

은 물리적인 보상과 욕구 그리고 직무성과나지역사회의 봉

사보다는 새로운 리더십의 하위 변수인 변혁적 리더십 즉

부하직원의 칭찬과 격려가 영향을 미치는 것으로 나타났으

며 Table 6과 같다.

4.3.3. 정서적 몰입이 경영성과에 미치는 영향(H3) 

가설 3은정서적몰입이경영성과에영향을미치는것인지
살펴보는 것으로 정서적 몰입이 경영성과의 영향관계에서

종속변수인 경영성과에 대한 전체적인 설명력은 R2=.011 
(adjusted R2=.007)로 나타났으며, 회귀성에 대한 통계적 유의
성을 나타내는 F값은 3.093 유의 수준을 나타내는 p값은
.080로 나타나 가설 3은 기각되었다. 따라서 본 연구의 결과
를 통하여 외식 종사자들의 정서적 몰입이 경영성과에미치

는 영향력은 기각되었으며, Allen과 Meyer(1990)의 연구결과
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Table 6. Leadership results in sustained affective commitment

Dependent 
variable Independent variable

Nonstandard coefficient Standard coefficient
β

t p
β Standard error

Affective
commitment

Transformational leadership .899 .014 .967 64.104 .000***

Transactional leadership .027 .013 .032  2.147 .003

Servant leadership -.006 .014 -.005 -.388 .698

R2=.964, adj R2=.963, F=1,741.866, sig. p=.000

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

와 같았다. 이와 같은 결과는 정서적 몰입은 본인의 손실비
용 관계를 생각하여 나타나는 비자발적이고 계산적인 몰입

이며 스스로 원하지 않는 상태에서도 조직에 남아 있을 필

요성과 가치성이 있는 상태임을 증명해주는 것으로 가설 3
은 기각되었으며 Table 7과 같다. 

4.3.4. 지속적 몰입이 경영성과에 미치는 영향(H4) 

가설 4는지속적몰입이경영성과에미치는영향을파악하
는 것으로 회귀식의 선형성 여부에 있어 95%의 신뢰수준에
서 F값은 820.757, F유의도 .000으로 나타났고 회귀식의 설
명력은 R2=.737 (adjusted R2=.736)로 73%로 높게 나타났다. 
따라서이회귀성은통계적으로유의성이있는것으로볼 수

있으며, 독립변수의 유의성을판단하기위한 t값의 유의도에
따라 경영성과에 영향을미치는 지속적 몰입인β계수 값이

.858로 나타났다. 이에 본 연구 결과를 통해 해운대지역 외
식업 종사자들은 조직 내에서 자기 일에 집중하며 조직에

머물고자 하는 의도가 있으며, 이러한 의도에 의하여 경영

Table 7. Result of regression analysis between emotional commitment and management performance

Dependent variable Factor
Nonstandard coefficient Standard coefficient

β
t p

β Standard error

Management result Continuance commitment .098 .056 .104 1.759 .080

R2=.011, adj R2=.007, F=3.093, sig. p=.080

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

Table 8. Result of regression analysis between continuous commitment and management performance

Dependent variable Independent variable
Nonstandard coefficient Standard coefficient

β
t p

β Standard error

Management result Affective commitment .769 .027 .858 28.649 .000***

R2=.737, adj R2=.736, F=820.757, sig. p=.000

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

성과가 높아짐을 알 수 있었고, 가설 4는 채택되었으며, 
Table 8과 같다. 

5. 결  론

본 연구는 관광특구로 지정되어 외식산업이 급부상 중인

부산 해운대지역 일반 외식업체의 종사자를 대상으로 리더

십 유형이 조직몰입, 경영성과에 미치는 영향을 중심으로
설문 조사를 실시하였으며, 연구의 목적은 관광특구라는 지
역적 특색이 있는 해운대 지역의 외식종사자를 대상으로 구

성원이 주어진 환경 하에서 그들의 조직 능력을 최대한 발

휘하게 하는 리더십의 특성과 형태를 알아보고, 이것과 연
결되는 하부요인들을 살펴보며, 조직몰입에 영향을 주는 요
인들을 찾아내어 조직의 목표인 경영성과에 기여하고자 하

는 것이다. 이에 따른 세부사항은 다음과 같으며, 타당성 검
증과 실증분석을 통해 다음과 같은 연구결과를 도출하였다. 
첫째, 본 연구에서 리더십과 정서적 조직몰입에 대한 관

계에서 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 서번트 리더십에 유
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의한 것으로 분석되었다. 그러므로 급변하는 경영환경에 따
라 리더의 역할이 점점 많아짐으로 인하여 외식업 전체를

볼 수 있는 안목과 경쟁력을 갖춘 리더십을 잘 활용하여 조

직 몰입을 극대화 한다.
둘째, 리더십과 지속적 몰입에 대한 관계에서 변혁적․거

래적 리더십에서 유의한 것으로 분석되었으며, 두 가지 하
위변수의 요인은 해운대지역 외식업종사자들은 조직 구성

원으로서 목표달성과 동기부여가 되었으며, 지속적 몰입을
하는 것으로 나타났다. 서번트 리더십에서는 유의적이지 않
았으며, 이러한 이유는 해운대 지역 특성상 다른 지역에 비
하여 업무의 강도가 높은 것을 경험하였기에 부하직원의 말

을 경청하고, 서로 공감대 형성을 가지지 못하였다고 볼 수
있었다. 따라서 차후의 연구는 지역에 편중되어진 연구보다
는 일반화된 지역을 대상으로 실증연구를 보완하는 것이 필

요하다.
셋째, 정서적 몰입은 경영성과에 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 이러한 요인은 외식종사자 개인의 목적달성
을 위해 조직에 머물고 있는 상태라고 볼 수 있으므로 경영

성과에는영향을미치지않았으나, 한번의조사로정서적몰
입이경영성과에미치지않는다고판단할수없다. 그러므로
차후 관광특구지역의 후속연구가 필요할 것으로 판단된다.
넷째, 본 연구에서 외식기업의 경영성과를 나타내는 것은

지속적 몰입으로 나타났다. 관광특구지역의 외식기업이 경
영성과를 올리기 위해서는 조직구성원 스스로가 조직 가치

의 목표를 수용하며, 감정적 애착을 가지며, 경영성과를 이
끌어 내야 한다. 따라서 관광특구 지역의 외식종사자들의
변혁적 리더십과 거래적리더십을 접목한 지속적 몰입을 할

수 있도록 인적자원관리프로그램 개발이 필요할 것으로 판

단된다.
부산 해운대지역의 지역적 특성 때문에 리더십과 정서적

몰입, 지속적 몰입, 경영성과에 대한 차이가 있음을 알 수
있었으며, 또한 지금까지의 리더십 선행연구는 특급호텔을
대상으로 연구가 이루어졌다면, 본 연구는 일반 외식업 종
사자를대상으로 연구한 점이 차이점이라 할 수 있다. 관광
특구의 경영성과 도출방법은 변혁적 리더십과 거래적 리더

십을접목한지속적몰입을통한경영성과를낼수있는새로

운 인적자원관리 차원의 연구가 지속적으로 이어지길 바란

다. 
이상과 같이 해운대지역 외식종사자를 대상으로 몰입과

경영성과 향상에 대한 문제점으로 첫째, 본 연구의 표본선
정을 부산 해운대지역 외식업에 종사하는 대상으로 선정하

여 우리나라 전체의 외식기업을 대표로 한다고 볼 수 없다.  
둘째, 부산 해운대 지역 외식산업의 리더십이 조직몰입과
경영성과를 측정하는데 있어서 일반 외식업체 종사자만으

로 편중되어 측정되었을 수 있다. 

따라서 향후의 연구에서는 객관성과 타당성을 높이기 위

해 부산해운대지역 외식사업 부문을 세분화하여 업종전체

종사자로 대상을 확대하여 조사할 필요성이 있으며, 조금
더 타당성을 높이기 위해서는 외식산업 재무를 담당하는 담

당 직원도 대상으로 삼아 동일 인수를 측정하며, 관리자와
종사자도 동수 비율로 하여 자료를 수집하면 또 다른 변수

간의 관계를 규명하는데 있어서 다른 결과를 제시할 수 있

는 연구가 될 것으로 판단된다. 
본연구를통하여경쟁화 되어지는 외식산업 부문의경영

성과에 대한 후속연구로 다음과 같이 제안한다. 
첫째, 외식산업 종사자의 리더십과 조직몰입, 경영성과에

대한 연구가 해운대 지역뿐만 아니라, 부산지역 전체를 대
상으로 조사할 필요성이 있다. 둘째, 외식업 종사자들의 근
무환경별, 부문별 세분화시켜 조사할 필요성이 있다. 셋째, 
외식업 종사자와 재무 담당하는 직원 및 관리자를 같은 비

율로 자료를 수집하여 타당성을 높일 필요성이 있다. 넷째, 
부산 해운대지역과 타지역 외식업 종사자를대상으로교차

분석해야 할 필요성이 있는 것으로 나타났다. 
따라서 향후 연구에서는 해운대지역 외식업 종사자의 리

더십 행위는 지역기업의 경쟁력을 위한 근간이 될 수 있으

며, 외식업 관리자가 리더십을 발휘할 수 있도록 기업에서
계속적인 교육과 외식종사자의 자기개발의 기회를 제공해

주어야 한다. 나아가 관리자의 리더십 발전과 효율적인 인
재의 정착을 위해서는 새로운 프로그램으로 효율적인 평가

제도와 보상제도의 개발 및 종사자들의 부문별 세분화를 통

한 연구가 필요한 것으로 나타났다.
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