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 요약

급변하는 경영환경에서 기업의 경쟁우위를 확보하기 위해 우수한 인재의 확보와 혁신의 중요성이 강조

되고 있다. 본 연구는 자기효능감, 직무착근도가 혁신행동 및 조직구성원 행동에 어떤 영향을 미치는 지에 

대한 연구를 실시하였으며 근무형태별로 영업부서와 영업지원부서 두 개로 집단을 나누어 차이를 분석하

였다.  실증분석에 사용된 통계기법은 빈도분석, 신뢰도 분석, 확인적 요인분석, 두 집단의 조절효과를 보기

위해 카이스퀘어 검증 및 구조모형을 바탕으로 한 경로분석을 실시하였으며 분석의 수행을 위해 SPSS19.0

과 AMOS18.0을 이용하였다. 근무형태를 두 집단으로 분류하여 즉, 영업부서와 영업지원부서에 대한 경로

분석의 차이를 알아본 결과 자기효능감과 직무착근도 요인 중 자기조절감과 과업난이도 요인이 혁신행동

에 다른 영향을 미치는 것으로 나타났다. 자기효능감과 조직구성원 행동에서도 영업부서와 영업지원부서

에 따라 상당히 다른 결과룰 나타냈다. 이러한 연구목적을 달성하기 위하여 문헌적 연구와 경로분석을 이

용한 실증적 연구를 함께 실시하였으며, 분석결과를 바탕으로 호텔산업이 인적자원관리 방안과 효율성을 

높이기 위한 방안을 제시하였다.
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Under fastly moving businese circumstance, it is very important to retain par excellence 
human resource and innovation. The purpose of this study is to find out casual relationship 

among self-efficacy, job embeddedness, innovative behavior, and organizational citizenship 
behavior, which is dependent variable. With the help of information technology. To verify 
hypotheses such statistical analyses as factor analysis, reliability test, and path analysis by 
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behavior, self-control and task difficultness factors significantly influence innovative behavior in 
case of front-of-the house employees and vice-versa in those of back-of-the-house. In case of 
interactive relationship between self-efficacy and organizational citizenship behavior, slightly 

different results are revealed between front-and back-of-the-house employees, employees, i.e. 
all factors are significantly related in former but not in latter.
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Ⅰ. 서론

급변하는 경영환경에서 기업의 경쟁우위를 확보하기 

위해 우수한 인재의 확보와 혁신의 중요성이 강조되고 

있다. 우수한 인재의 조직 이탈은 상당한 비용손실을 

초래하여 우수한 인재에 대한 이직을 줄이기 위한 방안 

모색이 필요하다. 지금까지의 기존의 선행연구에서 이

직의 원인에 대한 연구가 활발히 진행되어 왔지만, 직

원들이 왜 기업에 머물려고 하는지에 대한 보다 세밀한 

연구가 요구되고 있는 실정이다[1].

인적자원은 조직의 성장과 발전에 가장 중요한 요인

이므로 조직은 유능한 조직구성원을 끌어들이고 계속 

머물러 있게 하여, 이들로 하여금 피고용에 따른 의무

뿐만 아니라 창조적이고 자발적으로 업무를 수행하게

끔 함으로써 조직의 목표를 효과적으로 달성 할 수 있

게 해야 한다. 그러나 조직구성원들은 언젠가는 조직을 

떠나기 마련이므로 이직을 효과적으로 관리하느냐 하

는 문제는 조직의 인적자원관리의 중요한 관심사항이 

되고 있다[2].

직무 착근도는 그 동안에 이직에 관한 연구가 조직구

성원들이 조직을 떠나는 원인을 규명하여 이직을 막는

데 연구의 관심을 두었지만, 이 개념은 조직구성원들이 

이직하지 않고 조직에 잔류하는 원인을 규명하는 현실

적인 접근방식의 개념이기에 이에 대한 연구는 앞으로 

조직에서의 이직관리뿐 아니라 조직유효성에 큰 도움

을 줄 것으로 기대된다. 

통제중심의 관리에서 벗어나 자율 중심의 관리로의 

전환이 요구되는 상황에서 조직구성원의 공식적인 역

할 내 행동뿐이 아니라 자신에게 요구되지는 않지만 조

직발전을 위해 기여하려는 자발적인 역할 외 행동, 즉 

조직구성원 행동과 혁신행동을 이끌어 내는 요인으로 

직무 착근도에 착안하여 본 연구를 진행하였다.   

또한 호텔직원들의 역할에 대한 비중이 높게 인식되

는 가운데, 인적서비스산업에서 효율적으로 직원들을 

관리하기 위해서 최근 인간의 태도 및 행동분야에 있어

서 자기 효능감이란 자아개념이 대두되고 있는데[3], 이

는 직무성과와 조직몰입에 유의한 영향을 준다는 것도 

입증되었고, 자기효능감이 높아질때 적극적인 태도로 

이어져 성과 및 조직에 대한 일체감과 충성심이 향상된

다고 한다[20]. 뿐만 아니라 자기효능감은 조직구성원

들의 혁신행동과 조직구성원 행동으로도 이어질 수 있

다[4-6]. 

자기효능감과 직무착근도, 혁신행동, 조직구성원 행

동은 조직행동연구에 있어서 중요한 변수이지만, 자기

효능감과 조직구성원 행동 간의 관계 에 대한 연구는 

드물다. 

자기효능감과 직무착근도를 다룬 연구도 기존연구에

서는 찾아볼 수 없었고, 직무착근도와 혁신행동, 조직구

성원 행동 간의 관계에 대한 연구도 없는 실정이다. 호

텔이란 기업은 서비스 접점에서 근무하는 영업부서와 

백 오피스에서 근무하는 영업지원부서로 크게 나눌 수 

있는데, 근무형태에 따라 직무착근도의 차이가 있을 것

으로 생각되어진다. 이에 본 저자는 근무부서별로 두 

집단을 나누어 자기효능감이 직원들의 직무착근도에 

어떤 영향을 미치는지와  직무착근도가 혁신행동과 조

직구성원 행동에 어떤 영향관계를 미치는지를 파악하

고자 한다.

급변하는 경영환경에서 기업이 지속적인 경쟁우위를 

달성하는데 있어 혁신의 중요성이 강조되고 있는데, 혁

신행동은 기업의 경쟁력을 높이고 장기적으로 성장하

기 위해서는 중요한 요인으로 조직구성원의 혁신행동

을 이해하고 구성원의 혁신행동을 촉진할 수 있는 요인

들을 밝히려는 연구는 기존에 다루지 않았던 변인들간

의 관계성을 검증한다는데 학문적으로 의미가 있다고 

하겠다.  따라서 본 연구에서는 실증분석을 토대로 실

제 호텔에서의 효율적인 직원 유지전략 및 직원들의 혁

신적이고 자발적인 행동을 촉진시키기 위한  경영전략

적인 시사점을 제시하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적배경

1. 자기효능감
자기효능감이란 개인의 어떠한 행동이나 활동을 성

공적으로 수행할 수 있다는 자신의 능력에 대한 확신이

나 기대를 말하는 것으로 사람들이 어떤 활동을 선택하
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고 얼마만큼의 노력을 쏟으며 장애에 직면하여 그 활동

을 얼마나 오랫동안 지속하는가에 영향을 미친다. 따라

서 자기효능감이 높다는 것은 어떠한 결과발생을 통제

할 수 있는 자신의 능력을 높게 판단하는 것으로 볼 수 

있다. 

주어진 상황에 자신감을 가지고 얼마나 잘 대처하는

가와 밀접한 연관이 있는 것으로서 자기효능감이 높은 

사람은 어려운 상황에서도 자신이 유능하다고 믿고, 따

라서 일을 성공적으로 수행하여 성과를 달성할 것이라

는 신뢰감을 갖는 경향이 있다[7].

자기 효능감은 인간의 행위와 성과에 중요한 영향요

인으로 확립되어 왔다(25). 자기효능감 개념은 동기부

여효과를 설명하는데 중요한 변수로 많은 관심을 받고 

있다(24). 높은 자기효능감을 지닌 사람들은 그들의 삶

을 영위하는데 있어서 미래지향적 시각을 가진다. 또한 

목적을 가지고 있는 많은 인간 행동은 인식된 목표들을 

구체화시키는데, 개인적인 목표설정은 자신이 해낼 수 

있다고 믿는 확신에 의해서 영향을 받는다. 자기효능감

이 강할수록 사람들이 자기를 위해 설정하는 목표들은 

더욱 높고, 그 목표들에 대한 실행도 더욱 높게 나타날 

것이다.

자기효능감은 자신의 능력에 대한 단일한 기대나 신

념이 아니라 다양한 요소로 구성되어 있다. 자기조절감, 

효능감, 과업도전감 등은 자기 효능감의 구성요소로 각

각 상이한 상황에서 다른 영향을 미친다[8].

자기효능감이 높은 개인은 도전적이고 구체적인 목

표를 선택하는 반면에 자기효능감이 낮은 개인은 자신

의 기술을 뛰어넘는 위험적인 상황을 무서워하고 피하

려하며, 그들이 조절할 수 있다고 생각하는 상황만을 

선택하고 행동한다. 업무의 난이도는 자신이 통제하고 

다룰 수 있다고 생각하는 도전적인 과제를 선택하는 과

정을 통해 표출된다. 

2. 직무 착근도
Mitchell 등(2001)은 조직구성원들이 기회가 있음에

도 조직을 떠나지 않는 이유를 설명하기 위해 직무착근

도라는 개념을 통하여 세 개의 하위차원을 제안했다. 

즉, 적합성(fit)이란 조직구성원의 직무, 조직, 지역사회

와의 적합함에 대한 인식(perception of their fit with 

their job, organization and community)을 뜻하며, 연계

(link)란 다른 사람, 팀, 조직과의 연계(link to other 

people, teams and group)를 의미하고, 희생(sacrifice)

이란 조직구성원이 그들의 직무를 떠나게 될 경우 희생

하게 되는 것으로 정의할 수 있다. 

착근도의 개념은 Polanyi(1957)에 의해 처음 사용되

었는데, 착근도의 개념을 사회적 구조가 경제생활에 영

향을 미치는 방법에 대한 이해를 돕기 위한 개념으로 

사회적 측면과 경제적 측면에서 행하여졌다[9].

Mitchell, Holtom, Lee & Erez(2001)는 조직에 대한 

적합성(fit)을 “자신이 수행하고 있는 직무, 자신이 속한 

기업, 조직이 자신과 잘 맞는다고 지각하는 정도”라고 

정의하였다. 

Mitchell et al.(2001)은 조직에 대한 연계를 “각 개인

이 타인, 팀, 집단, 조직 등과 연결된 정도”라고 정의하

였다. 즉 연계(links)란 개인이 타인, 집단, 조직, 환경 

등과  연결된 정도를 말한다[10][12][33]. 이러한 연계는 

조직구성원이 직장내적요소로서 자신의 직무, 동료, 부

서와의 관계, 업무외적요소로서 자신의 가족, 이웃, 공

동체 등과 사회적, 심리적, 재무적 망에 의해 얽혀 있으

면서 서로 상호작용한다는 것을 의미하며, 따라서 조직

구성원이 연계를 강하게 지각하면 할수록 조직에 잔류

하고 싶은 욕구가 크게 작용하게 되므로 조직은 직원의 

연계를 강화시키기 위한 노력을 하게 된다. 

Mitchell et al.(2001)은 조직관련 희생(Sacrifice)을 

‘각 개인이 현재의 직장을 떠날 경우 희생해야 하는 물

질적, 심리적 편익에 대한 지각된 비용’ 으로 정의 하였

다. 즉 이직을 결심하고 조직을 떠남으로써 발생하는 

자신의 직무, 동료, 편익 등을 포기해야하는 기회비용을 

의미하는 것이다[10][31]. 조직구성원이 이직을 고려할 

경우 포기해야 할 것이 많을수록 희생은 커지게 될 것

이고, 실제로 이직을 결심하기 어렵게 하는 요인으로 

작용할 수 있다.  Holtom 등(2006)은 최근의 연구에서 

직무 착근도를 적용하여 인적 자본과 사회적 자본을 증

가 시킬 수 있는 방법들을 제시했고 국내의 경우 다양

한 직원들을 대상으로 직무 착근도의 개념을 적용한 연

구[10]의 결과, 조직에 대한 직무 착근도의 구성요소 중 
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적합성과 희생이 이직 의도에 부(-)의 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 조직에 대한 연계는 유의한 영향을 

미치지 못하는 것으로 나타났다. 전원배·박인규(2005)

의 연구에서는 호텔 직원들의 조직에 대한 직무 착근도

의 세 가지 요인이 모두 직무만족과 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직원들의 조직에 

대한 적합성과 연계가 이직의도에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다.  조직구성원이 이직을 고려할 경

우 포기해야 하는 것이 많을수록 희생은 커지게 될 것

이고, 실제로 이직을 결심하기 어렵게 하는 요인으로 

작용할 수 있다. 특히 한 조직에 장기간 근무한 직원일

수록 이직 시 포기해야 하는 것이 많아지므로 현 조직

에 잔류하고자 하는 욕구가 커지게 되는 것이다[13]. 또

한 적합성과 연계와 마찬가지로 조직을 떠나게 되면 포

기해야하는 희생이 크면 클수록 이직의도는 감소하게 

되는 것으로 나타나고 있다[12][13]. 이러한 선행연구를 

통해 살펴본 바와 같이 직무착근도의 적합성에 대한 조

직구성원의 지각이 강하면 강할수록 조직에 잔류하고

자 하는 욕구가 강해진다는 것을 알 수 있다. 

3. 혁신행동
조직은 변화하는 환경 속에서 존재하는 동태적 체계

이다. 과거의 단순하고 안정적인 경영환경에서는 작업

의 표준화를 통한 기능 효율을 극대화하는 지시와 통제 

중심의 전통적 관리였다면 오늘날 복잡하고 동태적인 

경영환경에서는 새로운 가치창조를 위한 혁신 중심의 

현대적 관리가 필요하다. 이곳은 조직구성원들의 혁신

행동이 없을 경우 그 조직은 새로운 아이디어나 프로세

스 도입 없이 정적인 상태로 머물게 되며, 결국 변화에 

적응하지 못하고 사멸하고 말 것이다[14]. 

혁신행동은 새로운 아이디어를 채택하고 확산하며 

실천하는 행동을 말한다. 구체적으로 자신의 과업이나 

소속집단 또는 조직의 성과향상에 기여 할 수 있는 새

로운 아이디어를 채택하고 선택된 아이디어에 대한 후

원을 찾아 나서고 이의 실현을 위해 스폰서십

(sponsorship)을 찾거나 연합체(coalition)를 연합하고 

구축하려고 하는 행위를 일컬으며, 선택된 아이디어의 

실행을 위한 세부적이고 적절한 계획을 개발하는 행위

라고 할 수 있다[33].

혁신행동은 학자마다 다양하게 정의되고 있으며 혁

신행동의 구성요소에 대해서도 여러 가지 견해가 있다. 

혁신행동을 개인의 특질측면에서 보면 혁신적인 행동

을 하는 사람은 대체적으로 독립심, 자신감, 지능, 창의

성이 높다. 또한 일반구성원이 자신이 맡고 있는 업무

에 대해 소유하고 있는 능력은 혁신행동의 가장 필수적

인 요소로 즉, 구성원이 자기분야에 대해 알고 있는 지

식, 기술적 능력 등은 문제발견 및 해결과 관련되어 혁

신행동에 영향을 주게 된다[22]. 

Damanpour(1991)는 혁신은 개별적인 구성원들이 어

느 정도로 혁신의 활동을 수용하는가와 혁신적인 활동

을 실천하고 있는가를 말하며 이를 확신성향이라고 보

았다. 혁신에 대한 태도와 행동 간의 연관성에 대해서 

연구한 Ettlie & O'Keefe(1982)는 혁신행동은 개인의 

혁신성 내지 혁신에 대한 태도를 측정하는 것으로 대체

될 수 있다고 보았다. 이지우(2002)는 조직에서 보상이 

노력에 따라 공정하게 분배되는 집단은 혁신적 업무행

동으로 대응하지만, 반면에 분배공정성이 낮은 집단은 

직무 부담이 적을수록 혁신적 업무행동이 나타나는 것

을 밝혔다. 송병식(2005)은 직무다양성, 직무중요성, 직

무정체성이 각각 개인의 창의성에 긍정적인 영향을 미

치고, 이러한 창의성이 혁신행동에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 밝혀냈다. 

과거 안정적인 경영환경에서는 생산관리 중심의 관

점에서 생산성이 강조되었지만, 오늘날 동태적이고 복

잡한 경영환경에 직면한 기업들은 고객 및 시장지향의 

부가가치를 창출하는 혁신성과를 강조하고 있다. 또한 

외부환경의 불확실성은 과거의 단순하고 반복적인 작

업의 형태를 복잡하고 동태적이며 비일상적이고 전문

화된 작업의 형태로 변화시켰다. 이러한 직무환경의 변

화로 현실성과가 개인의 직무수행의 성과기준 변수로

서 중요하게 다루어지고 있다.  

4. 조직구성원 행동
오늘날 기업들은 기업환경의 급격한 변화에 따라 조

직혁신, 유연성, 외부환경변화에 대한 적응 등이 중요시 

되면서 조직구성원 행동에 대한 이론적 관심이 높아지
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고 있다.

조직구성원 행동(Organizational citizenship behavior) 

이란 용어는 Beteman & Organ(1983)의 연구에서 “공

식적으로 명시된 역할 의무나 계약에 의해 명확하게 보

장되지 않는 보상에 근거하지 않지만 조직적으로 이득

이 되는 구성원의 자발적인 행동”으로 소개된 이후 수

많은 연구를 통해 개념적으로 발전해 왔다.  조직구성

원행동에 대한 이러한 개념정의는 국내외의 대부분의 

학자에 의해서 채택이 되고 있으며, 개념정의상 활용되

는 용어가 다소 상이할지라도 조직구성원 행동은 “조직

구성원에게 공식적인 보상시스템에 의해 직접적으로 

명확하게 인식되지는 않으나 전반적인 조직의 유효성

이나 효율성을 증진시키기 위해 조직구성원들이 자발

적으로 수행하는 행동”으로 정의할 수 있다.

조직이 성공적이고 효과적으로 운영되기 위해서는 

조직구성원들의 자발적인 협동행위가 필요한데, 이는 

조직을 위하여 가치를 제공해주는 행동으로서 오늘날 

조직운영에 있어 필수적인 행동이라고 할 수 있다[37]. 

그러나 조직구성원 행동의 정의에는 역할 내 행동과 역

할 외 행동 간의 명확한 구분을 전제로 함에도 불구하

고 실제로는 양 개념간의 명확한 구분이 어렵다는 문제

점을 가지고 있다.

조직구성원 행동은 조직구성원을 효과적으로 관리하

는데 도움을 주고 나아가 조직 전체의 성과를 높이는데 

기여 할 수 있는데 Organ(1988)은 이것이 부족한 인적

자원을 보다 효율적으로 이용할 수 있게 하여 더욱 생

산적인 목적에 이들 자원을 활용할 수 있다고 하였다.

우리나라의 연구에서도 윤현철·이도화(2003)는 보험

회사 직원들을 대상으로 부하의 조직구성원 행동은 변

혁적 리더십의 구성요인 중 카리스마를 통해 많은 영향

을 받는 것으로 나타났으며, 집단성과는 변혁적 리더십 

중 지적자극에 의해 보다 많은 영향을 받는 것으로 나

타났다고 보고하였고 오태완(2004)은 변혁적 리더십이 

자율통제에 바탕을 두고 있어 구성원이 자신감을 가지

고 도전하여 더 많은 책임을 맡아 자율적으로 일할 수 

있도록 해주는 것을 의미한다고 주장하였다.

정동화(2004)는 스포츠 센터 운동참여자들을 대상으

로 경로분석 결과, 변혁적 리더십이 조직구성원 행동의 

양심성에 영향을 미쳤다고 하였다.  

조직구성원 행동에 대한 개념을 심도 있게 고찰하기 

위해 하위구성개념에 대해서 살펴보면 학자에 따라서 

다른 것을 볼 수 있다. 조직구성원 행동의 개념은 

Bateman & Organ(1983)의 초기연구에서는 단일차원

의 개념구성으로 연구되었고, Smith et al.(1983)이 조

직구성원행동의 차원을 이타주의(altruism)와 일반화된 

순응(generalized compliance)으로 구분하면서 조직구

성원 행동의 개념구성은 점차로 다양하게 되었다. 그 

후 Organ(1988)이 이타주의(altruism), 양심적 행동

(conscientiousness), 정당한 행동(sportsmanship), 예

의바른 행동(courtesy), 구성원의 노력(civic virtue)의 5

가지로 조직구성원행동의 하위차원을 구분하면서 

Podsakoff et al.(1990), Moorman(1991), Neihoff & 

Moorman(1993), 등의 연구에서도 이 하위개념이 수용

되었고, 현재까지 Organ이 제시한 조직구성원 행동을 

구성하는 5가지 하위개념이 연구에서 널리 사용되고 

있다. 

조직구성원행동에 대한 개념정의에 있어 대부분의 

학자가 Organ의 정의를 채택하고 있고 실증연구에 있

어 이를 측정하기 위해 이타주의, 양심적 행동, 정당한 

행동, 예의바른 행동, 구성원의 노력의 5가지 하위개념

구성이 보편적으로 활용되고 있지만, 그 개념을 측정하

기 위한 하위개념들이 여러 학자에 의해 제시되어 실로 

다양한 구성체가 연구에 사용되고 있다.

지금까지 실시된 조직구성원 행동의 하위요인에 대

한 연구 중에서 Organ(1988)이 제시한 분류가 가장 일

반적으로 수용되어지고 있다. Organ(1988)은 Bateman 

(1983)의 연구(1983), Podsakoff & Williams(1986), 

Graham(1986), puffer(1987), Smith & Near(1983)의 연

구를 토대로 조직구성원 행동을 이타주의적 행동, 양심

적 행동, 정정당당한 행동, 호의적 행동, 참여적 행동의 

다섯 가지 하위차원으로 분류하였다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형
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본 연구의 목적은 자기효능감이 직무착근도 및 조직

구성원 행동과 혁신행동에 미치는 영향에 관하여 알아

보는 것이다. 호텔직원의 자기효능감을 독립변수로 규

정하고, 직무 착근도를 매개변수로, 혁신행동과 조직구

성원 행동을 종속변수로 규정하였다. 이에 대한 본 연

구의 변수간의 관계를 나타낸 연구모형은 [그림 1]과 

같다

자기
효능감 직무 착근도

조직
구성원
행동

혁신
행동

H1

H2

H3

H4

H5

근 무 형 태

그림 1. 연구 모형

2. 가설설정
본 연구의 실증분석을 수행하기에 앞서 논의된 이론

적 연구를 바탕으로 연구모형을 설정하였으며, 앞에서 

설정한 연구모형에 나타난 변인들 간의 관계를 선행연

구에 기초하여 다음과 같은 가설들을 도출하였다.

가설1: 근무형태에 따라 자기효능감이 직무 착근도에 

미치는 영향에는 유의한 차이가 있다.

가설2: 근무형태에 따라 자기효능감이 혁신행동에 미

치는 영향에는 유의한 차이가 있다.

가설3: 근무형태에 따라 자기효능감이 조직구성원행

동에 미치는 영향에는 유의한 차이가 있다.

가설4: 근무형태에 따라 직무 착근도가 혁신행동에 

미치는 영향에는 유의한 차이가 있다.

가설5: 근무형태에 따라 직무 착근도가 조직구성원행

동에 미치는 영향에는 유의한 차이가 있다.

3. 조사설계  
본 연구의 조사목적은 호텔직원들의 자기효능감, 직

무착근도와 혁신행동 및 조직구성원 행동 간의 구체적

인 인과관계를 파악하며, 분석결과를 바탕으로 연구모

형의 구조적 적합성을 검증하고 호텔직원 관리에 있어

서 시사점과 효율적인 방안을 제시하기 위한 것이다.

본 연구의 조사대상은 모집단을 서울지역 특1급 호텔

에 근무하고 있는 직원으로 선정하였고, 근무형태에 따

라 영업부서와 영업지원부서로 구분하여 설문지를 배

포하였고, 2011년 8월 한 달에 걸쳐 설문조사를 수행하

였다. 설문조사가 제대로 이루어지도록 본 조사의 취지

를 충분히 설명하였고, 설문지에 대한 응답은 응답자가 

직접 기입하는 자기기입법으로 이루어지었다. 설문지

의 배포와 회수는 연구자가 직접 해당 호텔을 방문하여 

실시하였다. 380부를 배포하여 360부가 회수되었으며, 

회수된 설문지 중 답변이 불성실한 응답 20부를 제외하

고 영업부서가170부 영업지원부서가 170부로 본 연구

에 총 340부를 실증분석에 이용하였다.

조사한 자료에 대한 분석방법으로 SPSS Window 

19.0과 AMOS 18.0 통계패키지를 이용하였다.

표본의 인구 통계적 상황에 대해 빈도분석 및 기술 

분석을 수행 했고, 본 연구의 주요변수에 대한 신뢰성 

및 타당성 확보를 위한 신뢰도분석과 확인 요인분석을 

실시하였다. 또한 본 연구에서 설정된 가설을 검증하고, 

인과관계를 파악하기 위하여 경로분석을 수행했고, 근

무형태의 조절효과를 파악하기 위해 경로분석에서의 

카이검증(χ2 검정)을 수행하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 표본의 일반적 특성
설문에 응답한 340명의 응답자에 대한 일반적 현황은 

성별, 연령, 결혼여부, 학력, 근무형태, 직위, 근무부서, 

월평균소득으로 구분하여 조사하였다. 인구통계학적인 

특성을 살펴보면 남녀성별의 경우 각각 남성(57.9%), 

여성(42.1%)로 남성이 높게 조사되어졌으며, 결혼여부

의 경우 미혼이(60.9%),기혼이(39.1%)로 미혼이 높게 

나타났고, 연령의 경우 30-39세(43.6%)로 가장 많고 그 

다음으로 21-29세(31.1%), 40-49세(20.7%), 마지막으로 

50세 이상이 5%로 나타났다. 학력의 경우, 전문대졸과 
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대졸의 응답인원이 전체에서 88.8%이상을 차지하고 있

으며 다음으로 대학원이상(8.8%), 고졸(2.4%)의 순으로 

나타났다. 고용형태는 정규직(75.9%), 비정규직이

(24.1%)로 나타났으며, 직위는 사원(60.6%), 주임.계장.

대리가(30.3%), 과장(5.3%), 차장,부장(2.9%), 임원

(0.9%)의 순으로 나타났다. 근무부서는 영업부서(50%), 

영업지원부서(50%)로 나타났으며, 월평균소득은 100만

원 미만이 12명(3.5%), 100만원이상 200만원 미만이 

127명(37.4%), 200만원이상 300만원 미만이 129명

(37.9%), 300만원이상이 72명(21.2%)으로 나타났다. 본 

연구의 조사 대상인 호텔 직원의 응답자 340부의 인구

통계학적 사항을 포함한 일반적 사항을 [표 1]에 제시

하였다.

표 1. 표본의 인구 통계적 특성

구분 빈 도(명) 비 율(%)

성별
남성 197 57.9
여성 143 42.1

결혼
여부

미혼 207 60.9
기혼 133 39.1

연 령

21-29세 105 31.1
30-39세 148 43.6
40-49세 70 20.7
50세 이상 17 5

학 력

고졸이하 8 2.4
전문대학 졸업․재학 133 39.4
대학교 졸업․재학 167 49.4
대학원 졸업․재학이상 92 29.92
기타 2 0.6

고용형태
정규직 258 75.9
계약직 82 24.1

직위

사원 206 60.6
주임.계장.대리 103 30.3
과장 18 5.3
차장.부장 10 2.9
임원 3 0.9

근무형태
영업부서 170 50
영업지원부서 170 50

월소득 

100만원미만 12 3.5
100만원이상-200만원 미만 127 37.4
200만원이상-300만원 미만 129 37.9
300만원이상 72 21.2

2. 신뢰도 분석
본 연구의 측정항목 신뢰성 검증에서는 크론바하 알

파(Cronbach‘s α) 계수를 이용한 신뢰도 분석방법을 사

용하였다. 

본 연구의 측정단위로 사용된 설문문항은 자기효능

감(자기조절감, 자신감, 과업도전감), 직무착근도(적합, 

연계, 희생), 혁신행동, 조직구성원 행동(이타주의, 양심

적행동, 예의바른행동, 정당한 행위, 구성원의 노력)으

로 구성되었다. 

본 연구의 신뢰성 분석 결과, 자기효능감을 측정하기 

위해 사용된 23개의 변수 중 자기조절감에 대한 

Cronbach α 계수는 0.803로 도출되었으며 자신감의 경

우 0.644로 Cronbach α 계수가 나타났다. 과업도전감의 

경우 0.877의 Cronbach α 계수값이 도출되었다. 또한 

개별 변수 제거 시 신뢰도가 높아지는 변수가 존재하지 

않아, 측정에 사용된 변수들은 신뢰성이 존재하는 것으

로 파악되었다.

직무착근도를 측정하기 위해 사용된 15개의 변수 중 

적합이 0.694, 희생이 0.775, 연계가 0.778의 Cronbach α 

계수가 도출되었다. 또한 개별 변수 제거 시 신뢰도가 

높아지는 변수가 존재하지 않아, 측정에 사용된 변수들

은 신뢰성이 존재하는 것으로 파악되었다.

9개의 변수가 사용된 혁신행동의 경우, 0.907의 

Cronbach α 계수가 도출되었다. 또한 개별 변수 제거 

시 신뢰도가 높아지는 변수가 존재하지 않아, 측정에 

사용된 변수들은 신뢰성이 높은 것으로 파악되었다.

조직구성원행동을 측정하기 위해 사용된 20개의 변

수 중 이타주의가 0.871, 양심적 행동이 0.836, 예의 바

른 행동이 0.883, 정당한 행위가 0.805, 구성원의 노력이 

0.838의 Cronbach α 계수가 도출되었다. 또한 개별 변

수 제거 시 신뢰도가 높아지는 변수가 존재하지 않아, 

측정에 사용된 변수들은 신뢰성이존재하는 것으로 파

악되었다. 
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표 2. 신뢰도 분석결과 

구  분 설   문   속   성

신뢰도 분석

항목
제거시
α값

전체
α값

자
기
효
능
감

자
기
조
절
감

나는 일의 순서를정해 처리할 수 있다 0.771

0.803

나는 어려운 상황을 극복할 수 있는 능력
이 있다 0.771

나는 어떤 일의 원인과 결과를 잘 찾아낼 
수 있다 0.771

나는 내가 할 수 있는 일과 그렇지 않은 
일을 판단할 수 있다 0.775

어떤 문제에 대한 나의 판단과 생각은 대
체로 정확하다 0.780

나는 항상 목표를 세우고 목표를 따라서 
일의 진행상태를 확인할 수 있다 0.782

나는 주어진 일을 하기위해 정보를 충분
히 활용할 수 있다 0.775

나는 계획을 잘 짤 수 있다 0.779

0.644

나는 일이 잘못되고 있다고 생각되면 빨
리 바로잡을 수 있다 0.923

나는 어려움이 있을때도 포기하지 않고 
정확하게 처리할 수 있다 0.775

나는 무슨 일이든지 정확하게 처리할 수 
있다 0.778

자
신
감

나는 부담스러운 상황에서도 우울함을 느
끼지 않는다 0.585

나는 큰문제가 생겨도 불안해 하지 않는
다 0.640

나는 위험한 상황도 잘 대처할 수 있다 0.577

나는 위협적이고 어려운 상황에서도 스트
레스를 받지 않는다 0.585

어떤 일을 시작할 때 실패 할 것 같은 느
낌은 들지 않는다 0.707

0.877

주변친구들이 나보다 모든일에 뛰어난 것
은 아니라고 생각한다 0.594

나는 어려운일이 생겨도 당황스러워하지 
않는다 0.589

과
업
도
전
감

일은 어려운 것일수록 좋다 0.885

만일 일을 내가 선택한다면 나는 쉬운일 
보다는 어려운 일을 선택할 것이다 0.844

좀 실수를 하더라도 나는 어려운 일을 좋
아한다 0.825

어렵거나 도전적인 일에 매달리는 것은 
재미있는 일이다 0.841

나는 쉬운 일보다 내가 도전할 수 있는 어
려운 일이 더 좋다 0.859

구  분 설   문   속   성

신뢰도 분석

항목
제거시
α값

전체
α값

적
합

나는 내가 속한 팀의 구성원들을 좋아한
다 0.596

0.694

나는 나의 업무에서 나의 기술과 재능을 
잘 활용할 수 있다 0.825

나는 현재 근무하고 있는 직무와 잘 맞는
다고 생각한다 0.605

나는 이 호텔에서 현재 나에게 주어진 권
한과 책임을 좋아한다 0.592

나의 가치관은 이 호텔이 추구하는 가치
와 잘 맞는다 0.639

직
무
착
근
도

희
생

나는 이호텔에서 일하면서 나의 경쟁목표
에 도달할 수 있다 0.744

나는 이호텔을 떠난다면 많은 것을 희생
하게 될 것이다 0.742

0.775

나에게 이 호텔은 승진기회를 많이 제공
한다 0.706

나는 성과에 적합한 수준의 보상을 받고 
있다 0.693

나는 이 호텔에서 내가 원한다면 정년까
지 일할 수 있다 0.776

연
계

나는 현재의 호텔에서 근무한 기간이 오
래되었다 0.788

나는 여러 부서와 관련되어 일을 한다 0.761

나의 동료들은 나에게 의존하고 있다 0.690

0.778

나의 도움을 필요로하는 동료는 많다 0.711

나는 동료들과 정기적으로 상호작용을 한
다 0.729

혁신
행동

나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결
하기 위해 새로운 아이디어를 개발한다 0.895

나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 
기술, 도구, 방법등을 찾으려고 애쓴다 0.893

나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 고
안해 낸다 0.897

나는 혁신적인 아이디어에 대한 지원을 
얻어내려고 노력한다 0.897

0.907

나는 혁신적인 아이디어에 대한 공감을 
형성하려고 노력한다 0.897

나는 직장의 핵심인물을 혁신적 아이디어
에 대한 열렬한 후원자로 만든다 0.903

나는 혁신적인 아이디어를 잘 다듬어 유
용하게 쓰일 수 있도록 만든다 0.893

나는 체계적인 방법으로 혁신적인 아이디
어를 업무에 도입한다 0.894

나는 혁신적인 아이디어의 실용적 가치를 
꼼꼼하게 따진다 0.898
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구  분 설   문   속   성

신뢰도 분석

항목
제거시
α값

전체
α값

조
직
구
성
원
행
동

이
타
주
의

나는 동료가 결근을 하면 결근한 동료의 
일을 도와준다 0.853

0.871

나는 신입직원이 들어오면 담당자가 아니
더라도 신입직원이 우리기관에 적응하도
록 도움을 준다

0.819

나는 과중한 업무를 맡은 동료를 기꺼이 
돕는다 0.816

나는 업무와 관련하여 어려움을 겪는 동
료를 돕기 위해 기꺼이 나의 시간을 할애
한다

0.850

양
심
적
행
동

나는 지각하는 일없이 항시 정시에 출근
한다 0.811

0.836

나는 점심 혹은 휴식시간을 절대로 장시
간 사용하지 않는다 0.771

나는 정해진 시간보다 더 많이 휴식을 취
하지 않는다 0.768

나는 다른 사람이 보지않더라도 기관의 
규칙 규정, 절차를 잘 지킨다 0.820

예
의
바
른
행
동

나는 우리기관이나부서(팀)의 사소한 문
제에 대해 불평을 많이 하지 않는다 0.872

0.883

나는 업무상의 작은 문제를 확대하여 큰 
문제로 만들지 않는다 0.842

나는 지금하고 있는 업무를 그만두고 싶
다는 말을 자주하지 않는다 0.834

나는 상황의 긍정적인 측면보다 부정적인 
측면에 초점을 두고 있지 않다 0.847

정
당
한
행
위

나는 업무 혹은 의사결정과 관련하여 문
제가 발생하는 것을 예방하기 위해 직원
과 논의한다

0.821

0.805
나는 다른 사람의 권리를 침해하지 않는
다 0.710

나는 동료에게 나로 인해 문제가 발생하
지 않도록한다 0.709

나는 어떤 중요한 행동을 취하기 전에 상
사에게 알린다 0.764

구
성
원
의
노
력

나는 우리 기관의 변화에 뒤처지지 않으
려고 노력한다 0.826

0.838

나는 업무 외에 일이라 하더라도 우리 기
관의 이미지를 향상 시킬 수 있는 일에 참
여한다

0.776

나는 의무사항이 아니더라도 기관의 모임
에 참여한다 0.774

나는 우리기관의 발전을 위해 일한다 0.799

3. 확인요인분석
자기효능감이 직무착근도와 혁신행동 및 조직구성원

행동에 미치는 영향요인의 구조를 파악하기 위해 본 연

구에서는 측정 도구의 타당성 검정을 위하여 확인요인

분석(confirmatory factor analysis : CFA)을 실시하였

다. 확인요인분석은 각 차원에 대하여 미리 규정된 관

계를 검증하는 다변량 분석기법을 의미한다.

 

표 3. 확인요인분석a)

요 인 명
적합도 지수

χ2 sigb) df RMRc) GFId) AGFIe) NFIf) CFIg) CMIN/dfh)

자기효능감
(α=0.868) 268.525 0.000 193 0.051 0.937 0.910 0.936 0.981 1.391

FAC 1
자기조절감
(α=0.803)

83.438 0.000 36 0.056 0.957 0.921 0.961 0.977 2.318

FAC 2
자신감

(α=0.644)
22.991 0.028 12 0.053 0.981 0.956 0.952 0.976 1.916

FAC 3
과업도전감
(α=0.877)

1.470 0.225 1 0.007 0.998 0.974 0.999 1.000 1.470

직무착근도
(α=0.863) 117.740 0.000 69 0.041 0.958 0.926 0.946 0.977 1.706

FAC 1
적합도

(α=0.694)
6.565 0.161 4 0.024 0.992 0.972 0.988 10.995 1.641

FAC 2
희생

(α=0.775)
1.003 0.606 2 0.009 0.999 0.991 0.998 1.000 0.502

FAC 3
연계

(α=0.778)
1.479 0.477 2 0.008 0.998 0.987 0.997 1.000 0.740

혁신행동
(α=0.907) 1.502 0.078 18 0.014 0.982 0.955 0.984 0.995 1.502

조직구성원행동
(α=0.860) 1058.988 0.000 170 0.193 0.740 0.679 0.733 0.765 6.229

FAC 1
이타주의

(α=0.871)
0.224 0.636 1 0.002 1.000 0.997 1.000 1.000 0.224

FAC 2
양심적행위
(α=0.836)

2.261 0.133 1 0.008 0.997 0.967 0.996 0.998 2.261

FAC 3
예의바른행동
(α=0.883)

1.491 0.222 1 0.006 0.998 0.978 0.998 0.999 1.491

FAC 4
정당한행위
(α=0.805)

5.796 0.016 1 0.016 0.992 0.916 0.988 0.990 5.796

FAC 5
구성원의노력
(α=0.838)

0.038 0.846 0.038 0.001 1.000 0.999 1.000 1.000 0.038

a) 위 분석은 AMOS Version 18.0의 Confirmatory Factor Analysis
로 분석한 결과임

b) 카이자승 통계량 : 0.05이상
c) 원소간 평균차이(RMR: Root Mean Square Residual) : 0.05이하
d) 기초부합치(GFI:　Goodness-of-Fit Index) : 0.9이상
e) 조정부합치(AGFI: Adjusted Goodness-of-Fit Index) : 0.9이상
f) 표준부합지수(NFI: Normed Fit Index) : 0.9이상
g) CFI(Comparative Fit Index) :0.9이상
h) CMIN/df ＜ 3
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확인요인 분석을 통한 적합성을 판단하는 지수로는 

카이제곰 통계 (χ2 ), GFI, AGFI, ,NFI 등이 있다(김계

수, 2004). 카이제곱 통계량은 모형의 완전성, 모형이 자

료에 완전하게 적합하는지 여부를 검토할 때 사용하며 

값이 적을수록 모형의 완정성이 높다고 볼 수 있다. 기

초적합지수(GFI)와 조정적합지수(AGFI)는 일반적으로 

0에서 1 사이에 있는 값으로 표본의 크기가 200 이상일

때, 0.9이상이면 모형의 적합도가 매우 높다고 평가할 

수 있다. 평균제곱잔차(RMR)는 적합도가 좋은 모형은 

0에 가까우며 일반적으로 0.05에서 0.08이하이면 적합

한 모형으로 판단된다. 표준적합지수(NFI)는 표준화시

킨 부합치로 0.9보다 크면 모형의 적합도에 만족한다고 

할 수 있다(김계수, 2004). 본 연구에서 사용되는 요인

들의 적합성 지수는 모두 만족할 만한 수치를 나타내어 

연구를 진행하였다.

4. 구조모형의 적합도 검증  
본 연구에서 제시한 전체적 구조 모형(Overall 

Model)을 검증한 결과는 [표 4]에서 보는 것과 같다.  

χ2=2.070 p=0.126, df=2, RMR=0.006, GFI=0.998, AGFI 

= 0.921, NFI = 0.998,  CFI =0.999 ,CMIN/df = 2.070으

로 나타나 모형으로 나타났다. 이러한 지수는 일반적인 

평가기준을 삼는 지표들과 비교할 때, 대체로 기준에 

충족시키는 것으로 나타났기 때문에 전반적으로 연구 

개념들 간의 구조적인 영향관계를 설명하기에 적합한 

것으로 판단할 수 있다. 

5. 근무형태에 따른 자기효능감, 직무착근도 및, 
혁신행동과 조직구성원 행동에 대한 가설 검증

표 4. 구조모형의 적합도 지수

요 인 명
적합도 지수

χ2 sig b) df RMRc) GFId) AGFIe) NFIf) CMIN/
dfg)

구조모형 4.141 0.126 2 0.006 0.998 0.921 0.998 2.070
a) 위 분석은 AMOS Version 18.0의 Confirmatory Factor Analysis

로 분석한 결과임
b) 카이자승 통계량 : 0.05이상
c) 원소간 평균차이(RMR: Root Mean Square Residual) : 0.05이하
d) 기초부합치(GFI:　Goodness-of-Fit Index) : 0.9이상
e) 조정부합치(AGFI: Adjusted Goodness-of-Fit Index) : 0.9이상
f) 표준부합지수(NFI: Normed Fit Index) : 0.9이상
g) CFI(Comparative Fit Index) :0.9이상
h) CMIN/df ＜ 3

1) 집단 간 조절효과 검증
본 연구에서는 조절변수인 근무형태에 따라 조절효

과가 있는지 알아보기 위하여 χ2 차이 검정을 실시하였

다.  조절효과를 검증하기 위해서는 각 집단의 해당 경

로를 free로 둔 모형과 그 경로를 두 집단에 동일하게 

제약한 모형을 분석하여 나온 값을 이용하여  χ2 차이

검증을 실시하는데, 그 차이가 통계적으로 유의적이면 

조절효과가 있는 것으로 본다. 

표 5. 조절효과 검증 - χ2 차이검증a -

모   델
χ2

df

자유모형 (free model) 7.370 4
제약모형 (Constrained model) 414.148 93

a : △χ2>χ2.05(△df)일때 유의적으로 봄.
 b : △χ2 = 406.778 > χ2 .05(89) = 113.145

위의 표에서 알 수 있듯이, 자유모형(free model) 의 

χ2 = 7.370, df = 4이며, 제약모형(constrained model) 의 

χ2  = 414.148, df = 93으로 나타났다. 자유모형과 제약

모형을 비교하여 보면, 자유모형의 경우, 제약모형보다 

χ2값이 406.778이 작고 자유도는 89가 작다.  자유 모형

의 경우 자유도 감소를 만회할 만큼 χ2값이 충분이 감

소하였기 때문에 자유모형이 제약 모형보다 우수한 것

으로 볼 수 있다. 따라서 조절변수인 근무의 형태는 유

의적으로 나타남으로써 직원집단을 두 집단으로 분류

하여 비교분석 하였다.

2) 자기효능감과 직무착근도에 대한 경로 분석(H1)
영업부서의 경우, 호텔직원의 자기효능감이 직무착

근도에 미치는 영향에 대한 경로분석의 결과는 다음과 

같다. 자기효능감의  3개 요인  중 '자기조절감'은 '적

합', '희생 ', '연계' 3개의 요인 모두에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. '직무착근도'의 경우, '적합', 

'희생'과 '연계' 요인의 경로계수 값이 0.591 (p<0.01), 

0.265(p<0.01), 0.452(p<0.01)으로 나타났다. 자기효능감 

요인 중 자신감은 희생, 연계에서만 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났고 적합에는 유의한 영향이 없는 것

으로 나타났다. 경로계수 값은 0.248(p<0.01), 

0.173(p<0.05)으로 나타났다. '과업도전감'은 희생, 연
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계에만 경로계수 값 0.167(p<0.05), 0.202(p<0.01) 로 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 '적합'에는 유

의한 영향이 없는 것으로 나타났다. 

영업지원부서의 경우, 호텔직원의 자기효능감 요소

가 직무착근도에 미치는 영향에 대한 경로분석의 결과

는 다음과 같다. 자기효능감 3개의 요인 중 '자기조절감

'은 직무착근도의 3개의 요인 에 모두 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. '직무착근도'의 경우, '적합', 

'희생'과 '연계' 요인의 경로계수 값이 각각 

0.507(p<0.01), 0.287(p<0.01), 0.297(p<0.01)로 나타났

다. '자신감'은 직무착근도 3개의 요인 중 '연계'에서만 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.  경로계수 값

이 0.189(p<0.05)로 나타났다. '과업도전감'은 직무착근

도 요인3개 모두에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 

자기조절감과 직무착근도간의 경로분석의 결과는 영

업부서와 영업지원부서 모두 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 자신감과 적합은  영업부서나 영업지원

부서 두 집단에서 모두 유의하지 않은 것으로 나타났

다. 이는 자신감이 높은 직원이라고 해서 반드시 직무

에 적합하다고는 볼 수 없다는 것을 의미한다.  이러한 

결과를 토대로 가설1은 부분 채택되었다.

3) 자기효능감과 혁신행동에 대한 경로 분석(H2)
영업부서의 경우 호텔직원의 자기효능감 요인이 혁

신행동에 미치는 영향에 대한 경로분석의 결과 '자기조

절감'과 ‘과업도전감’ 요인이 각각 경로계수의 값 

0.418(p<0.01), 0.154(p<0.05)로 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 영업지원부서의 경우 자기조절감과 

자신감이 경로계수의 값 0.110(p<0.05), 0.195(p<0.01)

로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 자기

조절감과 혁신행동은 영업부서와 영업지원부서 두 집

단에서 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이러한 결과를 토대로 가설 2는 부분 채택되었다.

4) 자기효능감과 조직구성원행동요인에 대한 경로 분
석(H3)

영업 부서의 경우, 자기효능감이 조직구성원행동에 

미치는 영향에 대한 경로분석의 결과는 다음과 같다.  

자기효능감 3개 요인 중 자기조절감은 조직구성원행동 

5개 요인 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

'이타주의'의 경로계수의 값은 0.667(p<0.01)로 '양심적 

행동'의 경로계수의 값은 0.702(p<0.01)로, '예의바른 

행동'의 경로계수의 값은 0.446(p<0.01)로,'정당한 행위

'의 경로계수가 0.453(p<0.01), '구성원의 노력'의 경로

계수가 0.370(p<0.01)로 나타났다. '자신감'은 '예의바

른 행동'에서만 경로계수가 0.394(p<0.01)로 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다.  '과업도전감'은  조직구

성원 요인 중'구성원의 노력'요인만 경로계수 값 

0.218(p<0.01)으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다.  영업 지원부서의 경우, 자기효능감이  조직구성

원행동에 미치는 영향에 대한 경로분석의 결과는 다음

과 같다. 자기 효능감의 3개 요인 중 자기조절감은 '이

타주의', '양심적 행동', '정당한 행위'요인이 각각 경로

계수의 값이 0.170(p<0.05), 0.329(p<0.01), 0.273(p<0.01)

로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.  '자신감 '

은  '예의바른 행동 ' 요인에서만 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다.  '예의바른 행동 ' 요인의 경로계수의 

값은 0.244 (p<0.05)로 나타났다.

'과업도전감'은 '이타주의'와 '구성원의 노력'이 각

각 경로계수의 값 0.159(p<0.05), 0.197(p<0.05)로 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과를 토대로 가설 3은 부분 채택되었다.

5) 직무착근도와 혁신행동에 대한 경로분석(H4)
영업부서의 경우 직무착근도 3개요인 중 '희생' 요인

만이 경로계수의 값이 0.161(p<0.01)로 혁신행동에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영업지원부서의 

경우 '적합'과 '연계'가 경로계수의 값 0.295(p<0.01), 

0.158(p<0.05)로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 결과를 바탕으로 가설4는 모두 채택되었다.

이는 근무형태에 따라 직무착근도가 혁신행동에 미

치는 영향이 다르다는 것을 의미하는데, 영업부서에서

는 그 조직을 떠남으로써 희생해야 하는 것이 많을수록 

그 조직에서 살아남기 위해서 많은 혁신행동을 한다는 

것을 말하고, 영업지원부서의 경우는 그 조직에 존속하
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기 위해 혁신적인 행동을 되도록 기피 한다는 것을 의

미한다.  

6) 직무착근도와  조직구성원행동에 대한 경로분석
(H5)

영업부서의 경우, 직무착근도가 조직구성원행동에 

미치는 영향에 대한 경로분석의 결과는 다음과 같다. 

직무 착근도의 3개 요인 '적합'은 조직구성원의 요인 

중 '이타주의', '예의바른행동', '정당한 행위', '구성원

의 노력'의 요인에 경로계수 값. 0.131(p<0.05), 

0.280(p<0.01), 0.128(p<0.05), 0.193(p<0.01)으로 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무 착근도 요인 중 

'희생'은 '양심적 행동'과 '예의바른 행동'에 경로계수

의 값 0.154(p<0.05), 0.327(p<0.01)로 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 반면, 직무착근도의 요인 중 연

계는 조직구성원행동 요인 모두에 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 영업지원부서의 경우, 직무착

근도 요인 중 '적합'은  '이타주의', '양심적 행동', '예

의바른 행동', '정당한 행위' 에 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 경로계수의 값은 '이타주의'가 

0.347(p<0.01)', '양심적 행동'이0.326(p<0.01), '예의바

른 행동'이 0.535 (p<0.01), '정당한 행위'가 

0.285(p<0.01)로 나타났다. '희생'은 '정당한 행위'에 경

로계수 값 -0310으로 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 영업지원 부서에 근무하는 호텔직원들은 그 회

사를 떠났을 때 감수해야하는 기회비용이 높을수록 정

당한 행위를 하는 것을 꺼려한다는 것으로 해석할 수 

있다. '연계'는 조직구성원 행동 중에 '구성원의 노력'

에만 경로계수 값 0.317(p<0.01)로 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 따라서 영업부서의 경우는 자신감

이 높을수록 그 조직을 이탈 했을 때 따르는 기회비용

도 높다는 것으로 해석할 수 있으면, 영업지원부서의 

경우엔 자신감이 희생요인에 유의한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타나  이상의 결과를 바탕으로 가설5는 부

분 채택되었다.

*p<0.05, **p<0.01
그림 2.1 구조모형(영업부서)

*p<0.05, **p<0.01

그림 2.2 구조모형(영업지원부서)

Ⅴ. 결론 

본 연구는 근무형태에 따른 자기효능감이 직무착근

도 및 혁신행동과 조직구성원 행동에 어떠한 영향을 미

치는 지에 대한 연구를 실시하였으며 호텔직원을 효율

적으로 관리할 수 있는 시사적인 방안을 제시하고자 하

였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 방법과 

연구의 범위를 두고 연구를 진행 하였다.

첫째, 자기효능감, 직무착근도, 혁신행동, 조직구성원 

행동에 대한 선행 변수들을 문헌적 고찰을 통해 관련 

변수를 선정하고 이후 선행 연구를 토대로 변수들 간의 

인과관계를 탐색할 수 있는 가설 및 연구모형을 도출하

였다. 
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둘째, 본 연구의 가설을 검증하기 위한 예비단계로 

변수의 요약화와 신뢰성 분석을 실시하였다. 관련 연구 

개념들의 요인분석결과 자기효능감 3개 요인, 직무착근

도는 3개 요인으로 요인화 되었으며, 조직구성원 행동 

5개요인으로 요인화되었으며, 개별 요인에 대한 신뢰성

이 0.6 이상으로 나타났다. 또한 제 변수들의 요인화에 

대한 정제과정으로 확인요인분석을 통하여 설계된 측

정도구의 적합성을 검증하였다. 

셋째, 이론적 배경과 연구모형에 따라 설정된 연구가

설을 검증하기 위하여 구조 방정식 모형과 차이검증을 

실시하였다. 연구모형의 적합성을 확인한 결과 χ2= 

2.070, p = 0.126, df = 2, RMR = 0.006, GFI = 0.998, 

AGFI = 0.921, NFI = 0.998 CFI=0.999 CMIN/df = 2.070

으로 값이 도출되어 대체로 기준에 충족시키는 것으로 

나타나 전반적으로 연구 개념들 간의 구조적인 영향관

계를 설명하기에 적합한 것으로 판단된다. 

넷째, 근무형태를 두 집단으로 분류하여 즉, 영업부서

와 영업지원부서에 대한 각각의 두 집단 간의 경로계수

의 차이를 살펴보기 위해 χ2를 실시하였으며 분석 결과 

자유모형(free model) 의 χ2 = 7.370, df = 4이며, 제약모

형(constrained model) 의 χ2  = 414.148, df = 93으로 나

타났다. 자유모형과 제약모형을 비교하여 두 집단 간에 

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 근무형태에 따른 

두 집단 간의 경로분석의 차이는 자기효능감이 직무착

근도에 미치는 영향관계에서 영업부서의 경우, 자기조

절감은 직무착근도 3개 요인에 모두 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 자신감은 희생과 연계에서, 과업

도전감은 희생과 연계에서만 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 영업지원부서의 경우, 자기조절감은 적

합, 희생, 연계 모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났고, 자신감은 연계에서만 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 반면 과업도전감은 그 어느 요인에도 

유의하지 않은 것으로 나타났다. 

영업부서와 영업지원부서 호텔직원의 자기효능감이 

혁신행동에 미치는 영향에 대한 분석결과, 영업부서의 

경우, 자기조절감과 과업도전감이 혁신행동에 유의한 

영향을 미친다고 나타났다. 영업지원부서의 경우, 자기

조절감과 자신감이 혁신 행동에 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났으나 과업도전감은 혁신행동에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

영업부서와 영업지원부서 호텔직원의 자기효능감이 

조직구성원 행동에 미치는 영향에 대한 분석결과, 영업

부서의 경우, 자기조절감은 조직구성원 행동 5개 요인 

모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타난다. 자신감

은 예의바른 행동요인에만 유의한 영향을 미친다. 과업

도전감은 구성원의 노력에서만 유의한 영향을 미친다

고 나타났다. 자기조절감은 이타주의, 양심적 행동, 정

당한 행위에 유의한 영향을 미치는 것으로 자신감은 예

의바른 행동에 과업도전감은 이타주의와 구성원의 노

력에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다

영업부서와 영업지원부서 호텔직원의 직무착근도가 

혁신행동에 미치는 영향에 대한 분석결과, 영업부서의 

경우, 희생은 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 영업지원부서의 경우, 직무착근도 요인 3개 

중 적합과 연계만 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타나 희생은 혁신행동에 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 

영업부서와 영업지원부서 호텔직원의 직무착근도가 

조직구성원 행동에 미치는 영향에 대한 분석결과, 적합 

요인은 이타주의, 예의바른 행동, 정당한 행위, 구성원

의 노력에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 희

생은 양심적 행동, 예의바른 행동에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 영업지원부서의 경우, 적합은 이

타주의, 양심적 행동, 예의바른 행동, 정당한 행위에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 희생은 예의바른 

행동, 정당한 행위에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났고 연계는 구성원의 노력에서만 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다.  

본 연구의 결과가 시사 하는바는 다음과 같다. 호텔

직원의 직무착근도는 조직 유효성, 즉 혁신행동과 조직

구성원 행동에 큰 영향력을 보이고 통계결과의 설명력 

또한 높게 나타났으므로, 호텔기업은 직원들의 직무착

근도를 증가시키는 방안을 강구하여야 할 것이다. 직무 

착근도 요인 중 에서도 적합과 연계가 중요함을 알 수 

있다. 따라서 호텔기업에서는 인사채용단계에서부터 

수행하게 될 직무, 그 호텔기업문화 및 가치에 잘 맟는 
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직원을 선발하여야 할 것으로 판단된다. 또한 지속적인 

직무 교육과 개인별 멘토를 제공하고 정기적인면담을 

통하여 개인의 직무적합성을 증가시키고, 조직 내의 팀

과 부서간의 유대관계를 강화하는 방안을 모색해야 할 

것이다. 뿐만 아니라 합리적인 인사 및 보상 시스템의 

도입으로 직원들이 조직에 존속했을 경우 얻게 되는 이

점을 명확히 하여, 이직 시 따르는 기회비용을 높게 인

식하도록 해야 할 것이다. 

본 연구는 다양한 실무적 시사점을 제공하기 위해 수

행하였지만, 본 연구 결과의 해석에 있어 몇 가지 한계

점을 가지고 있으며, 이에 따른 향후 연구방향을 제시

하면 다음과 같다. 

첫째, 설문지를 배포 및 수거한 장소가 서울의 특 1급 

호텔에 국한되어 있으며 또한 응답자의 30대의 비중이 

제일 높아 연령이 고른 분포를 이루고 있지 않아 일반

화 하는데 어려움이 있다.

둘째, 조직구성원 행동 연구에 있어서 관련된 연구변

수가 많이 있지만, 본 연구에서는 제한된 변수만 사용

되었다. 또한 조직구성원행동에 대한 측정을 상사나 동

료에 의한 평가와 자기평가를 동시에 활용하지 못하고 

자기평가방식에 의해서만 했다는 점이다.

셋째, 조직구성원행동의 부정적인 측면에 대한 조명

도 있어야 할 것이다. 호텔과 같이 구성원에 대한 보상

체계가 미흡한 상황에서 공식적인 보상체계에 의존하

지 않는 역할 행동을 장려하는 것이 지니는 부정적인 

효과를 간과해서는 안 될 것이다. 과중한 업무역할을 

수행하는 호텔직원들에게 자발적인 역할 외 행동을 지

나치게 장려하는 것은 문제가 있다고 사료된다.   

마지막으로 자발적인 역할 외 행동이 실질적으로 조

직의 성과와 연결을 갖는지에 대해서도 실증연구가 진

행되어야 할 것이다. 역할 내행동의 수행이 전제되지 

않은 역할 외 행동의 수행은 실질적으로 조직의 성과와 

연결 지을 수 없다, 따라서 후속연구에서는 호텔직원의 

역할 내 행동에 대한 측정과 함께 조직구성원 행동의 

수행이 평가되어야 할 것이다.
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