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요약

본 연구는 최근 메스컴 등을 통하여 인지도 상승과 함께 초.중 학생들의 상의 희망 직업에 속하는 쉐프가 
근무하는 조리부서에 대한 연구이다. 업무에 있어 수직적인 구조를 갖추고 있는 조리부서는 쉐프의 영향력이 
절대적이라고 할 수 있다. 하지만 시대의 흐름에 맞게 조리부서에서도 변화가 필요 하다. 이에 조리부서에서 
쉐프의 공유리더십이 조리사의 정서적 몰입과 지속적 몰입 및 직무만족, 그리고 직무성과에 어떠한 영향을 
미치는가를 알아보고자 하였다. 이를 위하여 연구조사 대상을 서울 특급 호텔에 근무 중인 조리사를 대상으로  
319부의 최종 설문을 표본으로 확보하였고 빈도분석, 확인적 요인분석, 신뢰도 분석 및 상관관계 분석을 거쳐 
구조모형분석을 진행하였다. 이에 따른 결과로는 쉐프의 공유리더십은 조리사들의 정서적인 몰입 그리고 직무
만족, 직무성과에 영향을 주는 것으로 나타났다. 특이사항으로는 조리사의 직무만족과 직무성과에서 정서적인 
몰입과 지속적인 몰입은 영향을 주지 못하는 것으로 나타났다. 결론적으로 호텔조리부서에서 조직의 성과를 
향상시키기 위해서는 공유와 소통문화가 확립되어야 한다. 이를 통한 목표 및 비전 확립은 조리사 개인뿐만 
아니라 부서 전체의 직무만족과 성과로 이어지는 역할을 할 것이라는 것을 제시하였다. 이에 호텔조리부서의 
조리사에 대한 효율적인 인적자원관리를 위한 방안에 이바지 할 것으로 기대되어 진다.

■ 중심어 :∣공유 리더심∣정서적 몰입∣지속적 몰입∣직무만족∣직무성과∣
Abstract

This study is a study on the cooking department where chefs who belong to the desired job of 
elementary and middle school students work together with the recognition increase through the media. 
The cooking department, which has a vertical structure at work, can be said to have an absolute 
influence of the chef. However, the cooking department needs to change according to the times. The 
purpose of this study was to examine how chef's shared leadership affects the chef's emotional 
commitment, continuous commitment, job satisfaction, and job performance. Therefore, a questionnaire 
was distributed to the employees currently working in the cooking department of a five-star hotel in 
Seoul, and a sample of 319 copies was prepared. In statistical analysis, the items were refined through 
exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, reliability analysis, and correlation analysis, and 
the hypotheses were verified through structural model analysis.As a result, Chef's shared leadership 
influences the emotional commitment of cooks, job satisfaction and job performance. In particular, 
emotional commitment and continuous commitment did not affect cooks' job satisfaction and job 
performance. In conclusion, to improve the performance of the organization, the hotel culinary 
department must establish a culture of sharing and communication. This suggests that establishing 
goals and visions will lead to job satisfaction and performance not only for individual cooks but also for 
the entire department. Therefore, it is expected to contribute to the efficient human resource 
management for the cooks in the hotel cooking department.

■ keyword :∣Shared Leadership∣Affective Commitment∣Continuous Commitment∣Job Satisfaction∣Job 
Performance∣
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I. 서 론

최근 쉐프라는 직업은 각종 메스컴 등을 통하여 인기 
키워드가 되었다. 또한 초. 중학생의 선망 직업으로 자
리를 잡고 있다. 하지만 이러한 인지도 상승에도 불과
하고 아직까지 현장에서는 조직의 부 적응 등이 발생되
어 높은 이직률을 나타내고 있다. 과거 1인의 카리스마
적이고 영웅적인 리더십이 조리장의 역할이었다면 [1] 
오늘날은 단순히 고객에게 음식만 제공하는 것만이 아
닌 레스토랑 메뉴의 구성과 인사, 자재관리 등을 경영
적으로 관리하여야 하는 책임을 가지고 있다[2]. 특히 
조리부서는 쉐프의 지시에 따라 한정된 공간에서 신속
하게 조리업무를 하여야 하기 때문에 쉐프의 리더십이 
무엇보다 중요하다. 그러므로 조리사들의 직무만족과 
성과를 높이기 위한 쉐프의 리더십 연구 필요성이 대두
되고 있다.

최근 사회전반에 조직의 성과를 위한 인사관리 방법 
가운데 하나로 부서가 아닌 팀을 기반으로 조직이 구성
되고 있다[3][4]. 이러한 흐름에 따라 팀원 간 협업의 중
요성이 강조되어오고 있다. 이러한 공유리더십이란 팀
원들 상호간에 관계를 중요하게 생각하고, 개인만의 목
표을 위해서가 아닌 팀과 조직의 목표달성을 위해 팀원
들 각자의 목표를 설명해주는 것을 의미한다[4][5]. 따
라서 공유리더십은 외적인 관점 보다는 내적인 관점에
서 팀원들의 협업을 증대시켜주고, 이를 통하여 외적으
로 조직의 목표달성에 기여하게 되는 리더십 형태라고 
볼 수 있다[6][7]. 그러나 호텔을 중심으로 한 국내의 리
더십 선행연구들은  총지배인 등을 비롯한 책임자만의 
리더십을 기반으로 연구가 되어 왔으며,  최근 팀 단위
로 직무를 수행하고 있는 시점에서의 공유리더십에 대
한 연구는 미흡한 상태이다[8-10].

공유리더십에 대한 외국의 인사조직 분야 선행연구
를 고찰해보면, 공유리더십을 통해 팀원들의 직무성과
와 효율만 아니라 조직성과까지 증대시키는 것으로 보
고되어 있다[11][12]. 특히 팀 단위로 구성되어 있는 호
텔조리부서에서 쉐프의 공유리더십은 양질의 서비스와 
업무를 해야 하는 조리사의 직무환경에서 가장 효율적 
리더십 형태라 할 수 있으며, 쉐프를 중심으로 한 조리
사들간의 공유는 직무수행에 정의 영향을 줄 것이다

[13-16]. 이에 본 연구는 독립적이며 보수적인 문화로 
인식되어 오던 조리부서에서 조직의 공유 리더십과 이
에 의한 직무 결과에 대하여 한 연구라는 점에서 차별
적인 연구가 될 수 있을 것이다.  

여러 가지의 리더십 중 공유리더십은 조리부서에서 
필요로 하는 리더십 중에 하나임은 분명하다. 이에 호
텔 쉐프의 공유 리더십을 통하여 조리사들은 자기에게 
주어진 역할을 더욱 충실하게 이행하고, 그로 인해 자
신이 속한 조직의 정서적인 몰입을 통하여 지속적인 몰
입으로 이어지게 된다. 뿐만 아니라 이렇게 이어진 조
직의 몰입은 구성원들의 직무에 대한 만족을 하게 되므
로 향후에는 호텔조직의 성과로 이어지게 되는 결과로 
이어지게 되는 영향에 대하여 살펴보고 이들 변수의 효
과성에 대하여 검증하고 호텔 기업의 유효성에 대하여 
알아보고자 한다. 이를 통하여 호텔 조직내의 조리사의 
효율적 인적자원 관리의 방안을 마련하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 공유 리더십
공유 리더십의 연구는 수직적 리더십보다 더욱 효과

적이라는 것을 Pearce & Sims[17]의 연구에서 검증한 
바 있으며 이에 따라서 2000년대부터 공유리더십으로
의 연구가 본격적으로 진행되어 왔다. 공유리더십은 리
더십에 대한 개념의 확대와 팀 내부의 상호작용으로 만
들어진 리더십이라고 할 수 있다. 과거 리더십의 원천
이 특정인에 의해 발휘가 되고 집중화가 되었던 것이라
면 공유리더십의 개념에서는 여러 구성원들에게 확대
가 되었다. 공유리더십은 팀 전체에 의해서 수행되는 
관점이며 전통적 리더십의 보완적인 리더십이다[19]. 
즉, 공유리더십은 팀의 상하관계를 유지하며 성과를 의
하여, 팀의 분위기를 만들고 팀원이 필요로 하는 여러 
지원과 조언을 해주는 수직적 리더십의 중요한 점을 제
외하는 것이 아니라, 관계를 중심으로 발생하는 리더십
인 공유리더십을 강조한다는 것이다.

Ensley, Hmieleski & Pearce[11]는 구성원들 간의 
집합적인 리더십과 분산된 영향력을 발휘할 수 있는 리
더십의 행동으로 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 지시적 
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리더십 및 임파워링 리더십의 4가지의 유형으로 구분
을 하였다. 아울러 조직 내 팀을 이루는 구성원들이 서
로에게 리더십을 발휘하는 빈도로 4가지의 역할을 제
시하였는데, 구성요소는 문제의 해결, 계획과 조직화, 
지원과 배려, 개발과 멘토링으로 구성하였다. 또한, 리
더십을 강화하게 만드는 선행요인을 팀 내부요인과 팀 
외부요인으로 구분하였고, 팀 내부 요인으로는 공유된 
목표와 사회적 지원 그리고 의사소통의 세 가지의 차원
을 제시하였다[20]. 

한편 공유리더십의 선행연구에서는 프로젝트를 진행
하는 중 참가하고 있는 가상의 팀에서 리더의 공유 리
더십이 수직적인 기존의 다른 리더십에 비해서 더욱 효
과적이고 성과가 높게 나타난다는 것을 주장하였다. 국
내 대기업에 근무하는 직장인들을 대상으로 공유 리더
십에 대한 연구를 진행한 방호진[9]은 구성원들이 인정
하는 리더의 공유 리더십은 소속팀이 타 집단의 역량에 
비하여 높은 역량을 발휘한다는 것을 증명하였다. 또한 
국내와 국외의 유통 및 광고기업의 종사자들을 대상으
로 공유 리더십과 기존의 리더십의 대표적인 변혁적 리
더십의 비교를 통한 가치를 진행하였다. 이를 종사자들
을 대상으로 그 효과성에 대한 검증을 알아보았고 이에 
공유 리더십이 변혁적 리더십에 비하여 조직 구성원들
의 창의성을 향상시키는 데 더욱 더 의미 있는 변수임
을 확인할 수 있었다. 

2. 조직몰입(정서적 몰입과 지속적 몰입)
조직몰입에 관한 연구는 1960년대부터 행동과학, 산

업심리학 등 다양한 분야에서 연구되어져 오고 있는데, 
Allen & Meyer[22]에 의하면 최근 사회과학 관점에서 
조직몰입은 주목을 받으며 많은 연구가 진행되고 있는 
이유는 조직몰입이 직무만족보다 이직의도를 예측하는
데 보다 효율적이기 때문이다. 그러므로 조직 유효성을 
예측할 수 있는 척도가 될 수 있기에 팀원과 조직의 서
로 상호작용을 분석하고 연구함에 있어 직무만족 보다 
더욱 효과적인 개념으로 연구되어진다고 하였다. 이로 
인하여 조직구성원들의 조직 형태를 연구하는 학자들
은 조직몰입을 지속적으로 연구했고, 연구의 다양성만
큼이나 조직몰입의 정의 역시 여러 가지로 정의되어 왔
다. 

학자들의 조직몰입에 대한 정의는 다음과 같다. 
Becker[23]는 대부분의 조직몰입은 구성원이 기존에 
투자한 자신의 노력과 시간 그리고 비용 때문에 많은 
관심을 가지고 지속적으로 어떠한 행위를 유지하려는 
현상이라고 정의하였다. 즉, 조직에 대한 몰입 수준이 
높은 직원은 조직에 애착을 가지며, 조직을 위하여 많
은 노력을 하고자 한다는 것이다. Buchanan[24]는 조
직몰입을 도구적 가치와는 관계없이 조직의 목표와 가
치, 이와 관련한 자기의 역할, 그리고 오직 조직 자체만
을 위하여 가지는 애착심으로 정의하고 있다. 또한, 
O'Reilly & Chatman[25]은 직무에 대한 조건 이상으
로 조직에 대한 애착정도를 나타내는 것으로 볼 수 있
다고 하며 몰입이라는 것은 개인의 태도와  행동의지가 
서로 결합한 것으로서, 개인별로 특정한 대상에 대한 
가치관의 일치를 통하여 심리적인 애착이나 소속의 욕
구를 유발하게 함으로 특정한 대상에 대한 정체성
(identity)을 가지게 되거나 특정한 대상에 공헌하는 것
을 나타낸다고 했다. 한편, Allen & Meyer[26]는 다양
한 차원의 입장에서 조직몰입 구성요인을 정서적 몰입, 
지속적 몰입과 규범적 몰입으로 구분하여 조직몰입을 
연구하였다. 정서적 몰입은 자신 스스로 몰입하는 행동
을 의미하므로 팀원이 자신과 조직의 목표와 동일하게 
됨으로 얻어지는 것이다. 지속적 몰입은 조직을 이직하
게 되면 발생하게 되는 비용에 대한 인식에 기초로 하
여 조직에  속하여 있으려는 경향이다. 지속적 몰입이
란, 조직에 대하여 느끼는 도덕적인 의무감으로 회사에 
충성하고 의무를 수행해야 한다는 내면적인 가치관이
며, 조직의 목표를 위하는 방향으로 행동하도록 하는 
내적인 규범체계를 의미한다. 그러나 Allen & Meyer 
[26]의 조직몰입 분류에 대한 연구는 서양 사회를 중심
으로 이루어졌으며, 이에  일반화라는 관점에서 한국적
인 사회에서는 정서적 몰입과 규범적 몰입 간에 개념적
인 구분이 어렵다는 한계점이 있다고 주장하였다[27]. 
이에 본 연구에서는 Allen & Meyer[26]가 이용한 조
직몰입 중 정서적 몰입과 지속적 몰입을 개별적인 차원
으로 나누어 연구를 진행하였다. 

3. 직무만족
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국내 학자들의 연구에서 직무만족의 정의를 살펴보
면, 호텔 종사원의 직무만족은 자신의 직무와 이로부터 
가질 수 있는 여러 직무조건에 대하여 얼마나 만족하는
지를 물리적이고 심리적인 만족에 대한 호텔 종사원의 
인식 정도라고 하였다[28]. 이는 직무에 대한 모습의 하
나로서 한 개인의 직무나 직무경험 평가 시에 나타나는 
“유쾌하고 긍정적인 정서 상태”라고 정의하였고[29], 
우성근․김현주․류용헌[30]은 직무만족은 개인 자신이 직
무에 대하여 가지고 있는 태도이며, 자기 직무와 관련
되어 경험하는 유쾌한 또는 긍정적인 감정으로 강도와 
일관성의 정도가 변화될 수 있고 개인에 직무에 대해서 
여러 가지 기능을 수행하는 것 이라고 정의 하였다. 또
한, 직무만족은 일반적으로 심적으로 만족한 것을 의미
하는 심리적 개념으로 해석할 수 있다. 즉, 직무만족은 
한 개인이 직무와 관련하여 가지는 포괄적으로 느끼게 
되는 감정 상태라 할 수 있으며, 이는 직무수행만으로 
한 행동이나 겉모습으로만 나타나는 모습이 아닌 상태
로 이해되며 태도, 가치, 신념, 욕구 등과 밀접한 관계를 
가지고, 아울러 요소들의 충족 정도는 근로의 의욕에 
많은 영향을 미치게 되는 결과를 가져온다.

4. 직무성과
직무성과의 개념을 정리하면 직무성과는 구성원의 

능력과 동기부여를 유도할 수 있고, 산업 심리학에서의 
기본적 전제로서, 성과와 업무는 목표 달성에 지향되는 
모든 활동으로 구성되어진다고 하였다[31]. 이태희·윤
선정·윤설민[32]은 직무성과는 개인이나 집단이 직무와 
관련한 성취나 달성에 대한 정도를 의미하며 이는 채용
과 승진, 해고, 보상 등과 관련한 인적자원관리의 기본
이라고 하였다. Amundsen & Martinsen[33]은 직무
성과는 조직 구성원이 자신의 직무수행을 위해서 노력
한 성과 대비 인식된 산출의 정도라고 하였다. Stumpf 
& Hartman[34]은 직무성과란 조직구성원에게 주어진 
직무의 성과 수준이 해당 직무에서 요구되는 기대 성과
와 수행된 성과가 어느 정도 수준인가를 인식하는 정도
이며 자신의 직무에 대하여 노력과 최선을 다하였는지
를 인식하는 정도라고 하였다.

즉. 직무성과는 조직구성원의 직무가 어느 정도 성공
적으로 달성되는가에 대한 개념이라 할 수 있다. 또한 

생산성 의미와 유사하게 사용되며[47], 조직구성원들이 
이루고자 하는 일의 바람직한 상태라고도 하며 자신의 
목표를 달성할 수 있는 정도라고 정의될 수 있다. 이러
한 직무성과는 조직의 효율적 관리측면에서 중요한 지
표로 사용되어지고 있으며 조직의 성공에 중요한 영향
을 주기 때문에 기업의 마케팅과 인력자원의 관리 분야
에서 널리 이용 되고 있는 주제이다[28].

Miller & Lee[35]는 조직구성원들이 그들의 조직의 
목표나 과업을 달성하기 위해 협업한 노력의 결과이며, 
Bolino & Turnley[36]는 직무성과는 구성원의 업무를 
통하여 얻는 많은 목표들과 제한사항을 포함하여 어려
움을 극복할 수 있는 조직능력의 달성 정도라고 정의하
였다.

Ⅲ. 연구설계 및 조사방법 

1. 연구가설과 모형
본 연구에서는 호텔 구성원인 조리사들이 지각한 호

텔 쉐프의 공유 리더십과 정서적 몰입, 규범적 몰입 및 
직무만족, 그리고 직무성과의 개념을 규정하고, 리더인 
쉐프에서 부터 나오는 공유 리더십이 구성원인 조리사
들의 직무성과에 미치는 영향관계를 분석하고, 공유 리
더십과 직무성과 간의 관계에 있어서의 정서적인 몰입
과 지속적인 몰입 및 직무만족이 어떠한 매개적 역할을 
하는지를 알아보고자 한다. 박주현·윤병섭[37]은 서울 
소재의 제조대기업의 직장인을 대상으로 한 연구에서 
상사의 리더십은 조직 구성원의 조직몰입에 밀접한 영
향을 미친다는 것을 확인하였다. 김정원·채순화·배성현
[38]은 국내의 보험회사와 제조회사를 대상으로 상사의 
리더십과 조직몰입에 대하여 미치는 영향관계에 대하
여 알아보았다. 이에 상사의 리더십은 부하 직원의 신
뢰와 조직몰입의 구성요인인 지속적인 몰입을 높이는
데 중요한 변수임을 증명하였다. 정준환·주현식[39]은 
컨벤션 국제회의 전문기획업체 종사자의 직무특성이 
내·외적인 직무만족도와 조직몰입과의 관계에 대하여 
알아보았다. 이에 국제회의 전문기획업체의 종사원들을 
대상으로 직무에 대한 특성은 내·외적인 직업에 대한 
만족도를 높일 수 있고, 조직몰입을 높일 수 있다는 것
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을 증명하였다. 이에 나아가 조직몰입의 요인인 정서적 
몰입은 지속적 몰입에 밀접한 영향관계가 있다는 것을 
확인하였다. 이에 따라 다음과 같은 가설을 설정하고자 
한다.  

가설1.  호텔쉐프의 공유 리더십은 조리사의 정서적 
몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설2.  호텔쉐프의 공유 리더십은 조리사의 지속적 
몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3.  구성원들의 정서적 몰입은 지속적 몰입에  
유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다음으로 Sims[40]의 연구에서 주관적인 경력성공이 
정서적 몰입 및 지속적 몰입과의 밀접한 관계에 대하여 
확인할 수 있었다. 박혜영·박용호[41]는 프로티언 경력
태도와 직무만족 및 TMX, 그리고 조직몰입 의 구조적 
관계를 검증하였다. 개인의 자기주도성을 강조한 프로
티언 경력태도와 개인이 주관적으로 경력에서의 성공
을 인식하는 것과 조직몰입과의 관계에 대한 관계에 대
한 확인이었다. 정희경·김혜란·한희섭[42]은 항공사승
무원을 대상으로 그들의 조직문화와 조직몰입 및 직무
만족 그리고 직무성과와의 관계에 대하여 연구를 진행
하였다. 연구에서 항공사 승무원의 조직문화 요인을 여
러 차원으로 구분하여 결과변수와의 관련성을 검토하
였고, 결과변수로 제시된 조직몰입은 정서적 몰입과 규
범적 몰입 그리고 지속적 몰입의 다차원으로 구분하여 
연구를 진행하였다. 이에 지속적 몰입은 직무만족을 높
이는 데 밀접한 선행요인임을 확인할 수 있었다. 
Meyer et al,[31]은 정서적 몰입과 직무성과와의 밀접
한 관계를 확인하였다. 오아라·박경규·용현주[43]는 조
직에서 정서적인 몰입이 높은 구성원의 태도와 행동은 
높은 직무에 관한 성과로 나타난다는 결과를 보여주었
다. 황서현[44]은 호텔종사원들의 직업소명의식과 몰입
과 성과에 미치는 영향 관계에서 직무몰입과 직무성과
의 밀접한 영향관계를 확인하였고 문주현[45]의 연구에
서는 특급호텔 종사원의 의 성격요인을 5가지로 구분
하였고 이에 직무만족이 높아지면 직무성과가 향상이 

된다는 것을 증명하였다. 이에 따라 다음과 같은 가설
을 설정하고자 하였다. 

가설4.  정서적 몰입은 조리사의 직무만족에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설5  지속적 몰입은 조리사의 직무만족에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다

가설6  정서적 몰입은 조리사의 직무성과에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설7  지속적 몰입은 조리사의 직무성과에 유의한 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설8  조리사의 직무만족은 직무성과에 유의한 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

이에 연구 가설들을 바탕으로 다음 [그림 1]과 같이 
연구의 모형을 제시하고자 한다. 

2. 모집단의 규정 및 표본추출방법
본 연구에서는 연구의 조사를 위하여 다음과 같은 순

서와 방범을 통하여 실시되었다. 첫째, 서울의 특급 호
텔에서 주임급 이상으로 근무하고 있는 직원을 대상으
로 각 호텔별로 1명의 설문조사 요원을 선발하였다. 이 
중 최종 선정된 11개 호텔에서 각 1명씩 선발하여 총 
11명의 설문조사 요원을 구성하였다. 둘째, 선발된 설
문조사 요원들을 대상으로 조사요원의 언행과 태도, 조

그림 1, 연구의 모형 
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사상황의 통제 방법 및 설문내용의 체크 등을 충분히 
교육시킨 다음에 조사에 임하도록 하였으며, 이를 통하
여 설문조사 과정에서 일어날 수 있는 오류를 최소화하
고자 하였다. 셋째, 조사요원이 근무하고 있는 호텔별로 
균등하게 30부씩 설문지를 배분하여 총 330부를 배포
하였다. 넷째, 설문방식으로는 응답자가 직접 기입하는 
자기기입형 설문지법을 이용하였다. 다섯째, 330부의 
배포된 설문지 중, 325부가 회수되었으며, 결측항목이 
많거나 응답이 성실하지 못한 설문지 6부를 제외하고 
총 319의 유효표본에 대하여 통계분석을 실시하였다. 
설문기간은 2019년 9월 1일부터 9월 30일까지 약 1개
월 간 실시하였다. 

3. 변수의 조작적 정의 및 설문지 구성
본 연구에 이용된 모든 측정항목들은 “1점= 전혀 그

렇지 않다.”에서 “5점= 매우 그렇다.”의 리커트 5점 척
도로 측정되었다. 

공유 리더십이란 공식적인 리더인 쉐프를 중심으로 
호텔 내부의 구성원들 모두에 대한 리더십이나 정보의 
공유와 분산을 통한 리더의 리더십 행태로 정의하고자 
하였고 Gille & Kauffeld[46]의 척도를 측정도구로 사
용하였고, 이에 국내 호텔조리부서에 적합하게 수정·보
완하여 사용하였다.  

정서적 몰입은 현재 소속된 조직에 대해 정서적으로 
높은 유대감을 느끼는 정도로 정의하고자 하였고 이에 
Allen & Meyer[26]의 연구를 국내호텔의 정서에 맞게 
수정·보완하여 정서적 몰입의 4개의 항목으로 측정하고
자 하였다. 

직무만족은 자기 자신이 일한만큼의 보상을 지급 받
고 자신의 업무 속에서 사회적인 자부심을 느끼는 정도
로 개념을 정의하고자 하였고 본 연구에서 미네소타 직
무만족 설문지와 직무만족 척도를 토대로 본 연구에 맞
게 수정·보완하여 5개의 항목의 단일차원으로 구성하여 
측정하고자 하였다. 

직무성과는 다량의 성과와 높은 품질의 성과 달성에 
대한 인식에 대한 정도라고 정의하고자 하였고 본 연구
에서는 직무성과를 측정하기 위하여 Brown, Mowen, 
Donavan & Licaa[47]이 개발하고 사용한 직무성과 
척도를 본 연구의 호텔조리부서에 적합하게 수정·보완

하여 총 2개 문항으로 구성하였으며 단일차원으로 구
성하여 측정하고자 한다.

설문지의 구성은 [표 1]과 같다.

표 1. 설문지의 구성

4. 분석방법
수집된 자료에 대한 통계분석은 사회과학 분야에서 

널리 활용되고 있는 SPSSver 18.0과 AMOS ver 18.0 
통계 패키지를 병행하여 사용하였으며, [표 2]에서 제시
한 방법을 적용하여 분석하였다.

첫째, 표본의 인구통계적 특성 및 일반적 특성을 알
아보기 위해 빈도분석을 실시하여 표본의 전체적인 특
성을 분석하였다.

둘째, 연구모형 및 가설을 검증하기에 앞서 각 측정 
항목간의 내적 일관성을 평가하고 측정도구의 신뢰도 
확보를 위해 신뢰도 분석을 실시하였다. 그리고 타당성
의 확보를 위해 1차적으로 탐색적 요인분석을 실시하
였다.

셋째, 보다 엄격한 타당성의 확보와 구조방정식 모형 
분석을 위한 적합성을 판단하기 위하여 확인적 요인분
석을 실시하였다. 이러한 확인적 요인분석을 통해 평균
분산추출(AVE: average variance extracted)과 합성
구성신뢰도 CCR: composite construct reliability)
를 산출하여 구성타당성에 대한 평가를 실시하였다.

연구단위 문항
번호

문항
수 척도 출처

공유 리더십 Ⅰ. 
1-12 12 Likert 

5점척도 
Gille & 

Kauffeld(2015)

정서적 몰입 Ⅱ. 
1-4 4 Likert 

5점척도 
Allen & 

Meyer(1990)

지속적 몰입 Ⅱ. 
5-8 4 Likert 

5점척도 
Allen & 

Meyer(1990)

직무만족 Ⅲ. 
1-5 5 Likert 

5점척도 

Tett & 
Meyer(1993), 
정경일(2002)

직무성과 Ⅳ. 2 2 Likert 
5점척도 

Brown, Mowen, 
Donavan & 
Licata(2002)

인구통계학적 
특성 Ⅴ 8 명목

척도



호텔조리부서에서 효과적인 직무성과를 위한 쉐프의 공유 리더십에 대한 연구 433

넷째, 본 연구의 가설의 검증은 구조방정식 모형을 
통하여 분석하였다.

다섯째, 쉐프의 공유 리더십과 구성원인 조리사의 직
무성과 간의 관계에서 정서적 몰입, 지속적 몰입, 직무
만족의 매개효과를 분석하기 위해, 본 연구에서는 부트
스트랩 최대우도법을 통해 공변량 분해를 실시하고 매
개효과에 대한 유의확률을 산출하였다.

표 2. 분석 방법

Ⅳ. 실증분석

1. 인구통계적특성
조사대상자들의 특성은 다음과 같다. 성별에서는 

319명 중 남성(226명, 70.8%)이 여성(93명, 29.2%)보
다 많은 것으로 나타났다. 연령에서는 319명 중 30대
가 126명으로 39.5%를 차지하여 가장 많은 것으로 나
타났으며, 20대(65명, 20.4%), 40대(82명, 25.7%), 그
리고 50대 이상(46명, 14.4%)의  순으로 나타났다. 학
력에서는 316명 중 대졸이 151명(47.3%)을 차지하여 
가장 많은 것으로 나타났으며, 전문대졸(103명, 
32.3%), 대학원 이상(56명, 17.6%), 고졸 이하(9명, 
2.8%)의 순으로 나타났고, 고용형태로는 319명 중 정
규직(265명, 83.1%)이 비정규직(46명, 14.4%)과 기타

(8명, 2.5%)보다 많은 것으로 나타났다. 한편, 직급으로
는 사원이 92명으로 전체의 28.8%, 주임이 93명으로 
전체의 29.2%를 차지 많았고 과장 이상(80명, 25.1%)
와 대리(54명, 16.9%)의 순으로 나타났으며, 호텔의 유
형으로는 52%인 166명이 프랜차이즈 호텔이고 48%인 
153명이 국내로컬 호텔인 것으로 나타났다. 또한, 근무 
년 수는 6개월 이상 – 2년 미만(35명, 9.1%), 2년 이상 
– 5년 미만(58명, 18.3%), 5년 이상 – 10년 미만(75명, 
23.4%), 10년 이상 – 15년 미만(43명, 16.8%), 15년 
이상(49명 15.2%)으로 나타났다. 한편, 근무 년수가 6
개월 미만은 쉐프의 공유 리더십을 판단하기에 어려울 
것이라 예상하여 분석에서 제외시켰다. 

2. 타당성 및 신뢰성 분석
본 연구에서는 신뢰도 분석을 위하여 각 측정변수 별

로 Cronbach's 를 이용하여 신뢰도 분석을 실시한 
결과, 좋은 내적일관성을 보이고 있었으며, 신뢰도를 저
해시키는 항목이 없는 것으로 나타나 내생변수에 대한 
측정항목은 신뢰성이 확보되었다. 

다음으로 본 연구에서는 가설검증에 앞서 측정모형
을 평가하고 판별타당성 및 법칙타당성의 성립여부에 
대한 판단을 위해 [표 3]과 같이 확인적 요인분석을 실
시하였다. 본 연구에서는 각 구성개념에 대한 측정모형
을 설정하여 확인적 요인분석을 실시한 결과, 모형 적
합도 지수가 χ2= 467.443(d.f.= 220), p<.001, GFI= 
.886, AGFI= .857, CFI= .939, RMSEA= .059, NFI= 
.892, IFI= .940, 그리고 TLI= .930 등으로 나타나 모
든 적합도 지수가 사회과학에서 제시되고 있는 권고수
준을 훨씬 상회하는 것으로 나타나 이후 상관관계 분석 
및 구조방정식 모형 분석을 진행하는데 무리가 없는 것
으로 확인되었다.

표 3. 확인적 요인분석 결과

변수 항목 요인
적재량 t-값 AVEa CCRb

공유
리더십
(α=.9
26)

우리 팀은 업무를 명확히 
배정한다.c - -

0.693 0.953
우리 팀원들은 서로에 대한 업무 
요구수준에 대해 명확히 
의사소통한다.c

- -

우리 팀은 서로에게 업무관련 
정보를 제공한다.* 0.632 Fixed

가설 분석내용 분석방법

표본의 인구통계적 특성 빈도분석

측정항목의 타당성 및 신뢰성

탐색적 요인분석
확인적 요인분석

신뢰도분석
상관관계분석

H1 공유 리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향 구조모형분석

H2 공유 리더십이 지속적 몰입에 미치는 영향 구조모형분석

H3 정서적 몰입이 규범적 몰입에 미치는 영향 구조모형분석

H4 정서적 몰입이 직무만족에 미치는 영향 구조모형분석

H5 지속적 몰입이 직무만족에 미치는 영향 구조모형분석

H6 정서적 몰입이 직무성과에 미치는 영향 구조모형분석

H7 지속적 몰입이 직무성과에 미치는 영향 구조모형분석

H8 직무만족이 직무성과에 미치는 영향 구조모형분석

공유 리더십과 직무성과 간에 정서적 몰입, 
지속적 몰입, 직무만족의 매개적인 영향

공변량 분해 
(Bootstrapping)



한국콘텐츠학회논문지 '20 Vol. 20 No. 4434

χ2=467.443(d.f.= 220), , p<0.001, GFI= .886, AGFI= .857, CFI= .939, 
RMSEA= .059, NFI= .892, 

    IFI= .940, TLI= .930
a AVE: Average Variance Extracted (평균분산추출)
b CCR: Composite construct reliability (개념신뢰도)
c 분석 시 제거된 항목
* 분석 시 1.0으로 고정된 항목

3. 상관관계 분석
다음으로 [표 4]의 상관관계분석을 통하여 판별타당

성을 평가했으며, 보다 정확한 판별타당성 평가를 위하

여 각 구성개념의 AVE값과 구성개념간의 상관관계의 
제곱 값을 비교하였다. 또한, 각 구성개념간의 관계의 
방향성이 최초 본 연구의 가설설정의 방향성과 일치하
는 가를 통하여 법칙타당성을 확인하였다. 

표 4. 상관관계 분석

  평균 표준 
편차

공유
리더십

정서적
몰입

지속적
몰입

직무
성과

직무
만족

공유
리더십 4.0747 0.58321 1

정서적
몰입 4.0729 0.59609 .376** 1

지속적
몰입 3.8025 0.82523 .293** .432** 1

직무
성과 4.0094 0.56766 .354** .418** .251** 1

직무
만족 4.0665 0.46253 .642** .460** .279** .398** 1

** p<.01

4. 연구가설의 검증
4.1.가설의 검증
본 연구에서 설정한 구조방정식 모델에 대한 적합도 

평가로부터 도출된 최종모델을 토대로 가설검증을 실
시한 결과, [표 5]와 같이 나타났다.

먼저, 각 내생변수의 설명력(SMC, R2)은 정서적 몰
입이 0.20, 지속적 몰입이 0.27, 직무만족은 0.47, 그리
고 직무성과는 0.41로 나타났다. 이러한 결과는 본 연
구에서 설정한 쉐프의 공유 리더십이 조리사의 정서적 
몰입의 20%를 설명하는 것을 의미하며, 공유 리더십과 
정서적 몰입이 지속적 몰입을 27% 설명한다. 또한, 정
서적 몰입과 지속적 몰입은 직무만족을 47%를 설명하
며, 마지막으로 정서적 몰입, 지속적 몰입 그리고 직무
만족은 직무성과를 41% 설명하는 것을 의미한다. 

따라서 본 연구에서 설정한 쉐프의 공유 리더십은 정
서적 몰입과 지속적 몰입에 그리고 정서적 몰입과 지속
적 몰입, 직무만족은 직무성과를 예측함에 있어서 의미 
있는 개념들로 구성된 것으로 판단될 수 있다.

우리 팀은 팀 응집력을 높여 
나가고 있다. 0.790 11.804

우리는 팀 내에서 일어나는 
갈등을 해결하기 위해 서로를 
지원한다.

0.821 12.141

우리는 다른 팀원들이 어려움에 
처했을 때 도와준다. 0.692 10.651

우리 팀원들은 과거의 사건으로부
터 배우기 위해 서로를 돕는다. 0.805 11.974

우리 팀은 새로운 아이디어를 만
들어 내기 위해 서로를 독려한다. 0.790 11.810

우리 팀은 새로운 아이디어의 실
행을 위해 서로를 독려한다. 0.781 11.708

우리 팀원들은 업무에 도움이 되
는 인적 네트워크를 적극 활용한
다.

0.787 11.772

우리 팀원들은 팀 업무를 
완수하기 위해 필요 자원을 
확보하려 노력한다.

0.758 11.445

우리 팀원들은 팀을 위해 필요한 
중요한 전문가와 연결하려고 
노력한다.c

- -

직무만
족

(α=.8
49)

나는 회사의 정책이나 방침에 
동의한다.* 0.749 Fixed

0.704 0.904

나는 회사의 상사나 동료들과의 
관계가 원만하다.c -　 -

나는 회사의 보상체계에 만족한
다. 0.745 12.959

나는 나의 직무에 있어 자부심, 
성취감, 보람을 느낀다. 0.771 13.430

나는 나의 직무환경으로부터 만
족한다. 0.837 14.557

지속적
몰입

(α=.8
83)

현 직장을 그만두고 싶어도 대안
이 없어서 그만두지 못한다.* 0.840 Fixed

0.658 0.885

현 직장을 그만두게 되면 많은 
부분이 뒤틀릴 것이다. 0.841 17.199

현 직장을 당장 그만두면 치러야 
할 부분이 너무 크다. 0.793 15.955

나는 다른 직장에 대한 대안이 
별로 없다. 0.768 15.280

정서적
몰입

(α=.8
16)

나는 나 자신을 우리 회사의 
가족 일원으로 생각한다.* 0.651 Fixed

0.672 0.891

나는 우리 회사에 강한 애착을 
가지고 있다. 0.763 10.934

우리 회사는 개인적으로 나에게 
소중하다. 0.766 10.968

나는 우리 회사에 강한 소속감을 
가지고 있다. 0.724 10.538

직무성
과

(α=.6
64)

나는 많은 양의 성과를 달성한
다. 0.754 Fixed

0.7 0.823나는 높은 품질의 성과를 달성
한다. 0.664 7.718
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표 5. 구성개념간의 인과관계 및 가설검증

가설 경로 표준화
경로계수 t-값 채택

여부
H1 공유 리더십 → 정서적 몰입 .447 6.570*** *** 채택

H2 공유 리더십 → 지속적 몰입 .093 1.453 .146 기각

H3 정서적 몰입 → 지속적 몰입 .469 6.114*** *** 채택

H4 정서적 몰입 → 직무만족 .659 7.620*** *** 채택

H5 지속적 몰입 → 직무만족 .44 .677 .498 기각

H6 정서적 몰입 → 직무성과 .361 3.156* .002 채택

H7 지속적 몰입 → 직무성과 .003 .035 .972 기각

H8 직무만족 → 직무성과 .339 3.368*** *** 채택

=536.015(df=222 p=.000)  normed-=2.414   RMR=.058   
GFI=.874   AGFI=.843  NFI=.876  CFI=.923  RMSEA=.067      * p<.05, 
*** p<.001

본 연구의 가설검증 결과는 다음과 같다.
첫째, 호텔 쉐프의 공유 리더십과 정서적 몰입의 관

계에 대하여 설정한 가설 1인 ‘호텔 쉐프의 공유 리더십
은 호텔종사원의 정서적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것
이다’에 대한 분석 결과, 공유 리더십과 정서적 몰입 간
의 표준화 경로계수는 0.44며, C.R.=6.570(p=0.000)
으로 나타나 공유 리더십은 정서적 몰입에 유의한 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 호텔 쉐프의 공유 
리더십이 정서적 몰입에 미치는 정(+)의 영향력은 통계
적으로 유의하며, 가설 1은 채택되었다.

둘째, 호텔 쉐프의 공유 리더십과 지속적 몰입의 관
계에 대하여 설정한 가설 2인  ‘호텔 쉐프의 공유 리더
십은 호텔종사원의 지속적 몰입에 유의한 영향을 미칠 
것이다’에 대한 분석 결과, 공유 리더십과 지속적 몰입 
간의 표준화 경로계수는 0.093이며, C.R.=1.453 
(p>.05)으로 나타나 공유 리더십은 지속적 몰입에 유의
한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 호텔 
쉐프의 공유 리더십이 지속적 몰입에 미치는 정(+)의 
영향력은 통계적으로 유의하지 않아 가설 2는 기각되
었다.

셋째, 정서적 몰입이 지속적 몰입 간의 관계에 대하
여 설정한 가설 3인 ‘호텔 쉐프에 의한 호텔조리사의 정
서적 몰입은 지속적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다’
에 대한 분석 결과, 정서적 몰입과 지속적 몰입 간의 표
준화 경로계수는 0.469이며, C.R.=6.114(p=0.000)로 
나타나 정서적 몰입는 지속적 몰입에 유의한 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 따라서 정서적 몰입이 지속적 

몰입에 미치는 정(+)의 영향력은 통계적으로 유의하며, 
가설 3은 채택되었다. 

넷째, 정서적 몰입과 직무만족 간의 관계에 대하여 
설정한 가설 4인 ‘정서적 몰입은 직무만족에 유의한 영
향을 미칠 것이다’에 대한 분석결과 정서적 몰입과 직
무만족 간의 표준화 경로계수는 0.659이며, 
C.R.=7.620 (p=0.000)으로 나타나 정서적 몰입은 직
무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라
서 정서적 몰입이 직무만족에 미치는 정(+)의 영향력은 
통계적으로 유의하며, 가설 4는 채택되었다. 

다섯째, 지속적 몰입과 직무만족의 관계에 대하여 설
정한 가설 5인 ‘지속적 몰입은 직무만족에 유의한 영향
을 미칠 것이다’에 대한 분석 결과, 지속적 몰입과 직무
만족 간의 표준화 경로계수는 0.44이며, C.R.=0.677 
(p>0.5)으로 나타나 지속적 몰입은 직무만족에 유의한 
영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 지속적 
몰입이 직무만족에 미치는 정(+)의 영향력은 통계적으
로 유의하지 않으며, 따라서 가설 5는 기각되었다. 

여섯째, 정서적 몰입과 직무성과 간의 관계에 대하여 
설정한 가설 6인 ‘정서적 몰입은 직무성과에 유의한 영
향을 미칠 것이다’에 대한 분석 결과, 정서적 몰입과 직
무성과 간의 표준화 경로계수는 0.361이며, 
C.R.=3.156(p<0.05)로 나타나 정서적 몰입은 직무성
과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 
정서적몰입이 직무성과 미치는 정(+)의 영향력은 통계
적으로 유의하며, 가설 6은 채택되었다.

일곱째, 지속적 몰입과 직무성과 간의 관계에 대하여 
설정한 가설 7인 ‘지속적 몰입은 직무성과에 유의한 영
향을 미칠 것이다.’에 대한 분석 결과, 지속적 몰입과 직
무성과 간의 표준화 경로계수는 0.003이며, 
C.R.=0.035(p>0.05)로 나타나 지속적 몰입은 직무성
과에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 
따라서 지속적 몰입이 직무성과에 미치는 정(+)의 영향
력은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 판단할 수 있으
며, 가설 7은 기각되었다. 

여덟째, 직무만족과 직무성과의 관계에 대하여 설정
한 가설 8인 ‘직무만족은 직무성과에 유의한 영향을 미
칠 것이다’에 대한 분석 결과, 직무만족과 직무성과 간
의 표준화 경로계수는 0.339이며, C.R.=3.368 
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(p=0.000)로 나타나 직무만족은 직무성과에 유의한 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 직무만족이 직무
성과 미치는 정(+)의 영향력은 통계적으로 유의한 것으
로 나타났다. 

이상과 같이, 분석된 호텔 쉐프의 공유 리더십과 정
서적 몰입, 지속적 몰입, 및 직무만족, 그리고 직무성과 
간의 최종 모델을 도식화하면 [그림 2]와 같다.

그림 2. 연구가설검증 결과

4.2. 매개효과검증
호텔 쉐프의 공유 리더십과 정서적 몰입, 지속적 몰

입 및 직무만족, 그리고 직무성과의 관계를 분석한 결
과, 총 8개의 가설 중 3개의 가설은 기각되었으며, 5개
의 가설이 채택되었다. 이를 통해 호텔 쉐프의 공유리
더십은 정서적 몰입의 충분한 선행변수가 될 수 있다는 
것을 알 수 있으며, 직무만족과 직무성과는 정서적 몰
입의 결과변수가 되기에도 충분한 것으로 나타났다. 

본 연구는 이러한 가설검증 결과와 함께 보다 다양한 
연구결과를 제시하고 의미 있는 시사점을 도출하기 위
해 매개효과에 대한 통계적 유의성을 제시할 수 있는 
추가분석이 요구되어진다는 판단 하에 부트스트랩
(bootstrap)을 이용하여 공변량 분해를 실시하였다. 

이에 추가적으로 설정한 연구모형을 분석한 결과, 정
서적 몰입은 쉐프의 공유 리더십과 지속적 몰입간의 영
향관계 매개하는 것으로, 직무만족은 정서적 몰입과 직
무성과간의 영향관계를 매개하는 것으로 나타났다. 또
한, 정서적 몰입은 공유 리더십과 지속적 몰입간의 영
향관계를 완전매개 하는 것으로, 직무만족은 정서적 몰
입과 직무성과간의 영향관계를 부분매개 하는 것으로 

나타나났다. 각 외생변수와 내생변수간의 관계에서 매
개효과에 대한 통계적 유의성 검증 결과는 [표 6]과 같
다.

선행
변수

매개
변수

결과
변수

매개
효과

표준오
차

(S.E)

유의확
률

(P값)
매개
유형

공유 
리더십

정서적 
몰입

지속
적 

몰입
.447 .123 .005 완전

매개

정서적 
몰입

직무만
족

직무
성과 .361 .234 .006 부분

매개

* 모든 효과는 표준화 값으로 제시하였음

표 6. 부트스트랩을 이용한 매개효과분석

첫째, 정서적 몰입은 조리장의 공유 리더십과 지속적 
몰입 간의 영향관계를 완전매개 하는 것으로 나타났다. 
이는, 공유 리더십이 지속적 몰입에 미치는 총 효과는 
0387이며, 이에 대한 공변량을 분해하면 직접효과는 
0.18이며, 정서적 몰입을 통한 간접효과는 0.30으로 나
타났다. 또한 p=.005로 나타나 공유 리더십과 지속적 
몰입간의 영향관계에서 정서적 몰입의 매개효과는 유
의수준 5%에서 유의한 것으로 나타났다.

둘째, 직무만족은 정서적 몰입과 직무성과 간의 영향
관계를 부분매개 하는 것으로 나타났다. 이는, 정서적 
몰입이 직무성과에 미치는 총 효과는 0.64이며, 이에 
대한 공변량을 분해하면 직접효과는 0.42이며, 직무만
족을 통한 간접효과는 0.30으로 나타났다. 또한 
p=.005로 나타나 정서적 몰입과 직무성과간의 영향관
계에서 조직신뢰의 매개효과는 유의수준 5%에서 유의
한 것으로 나타났다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 쉐프의 공유리더십이 조리사의 정서적 몰
입과 지속적 몰입 및 직무만족, 그리고 직무성과에 어
떠한 영향을 미치는가를 알아보고자 하였다. 이에 제시
한 연구모형의 실증분석결과를 기반으로 하여 호텔 조
리부서의 조리사들의 직무성과를 위한 리더십과 조직
의 몰입과 만족을 통한 효율적인 시사점을 제공하고자 
진행하였다. 이에 대하여 다음과 같은 시사점을 제시하
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고자 한다. 
첫째, 호텔조리부서에서의 수장인 쉐프를 대상으로 

소통과 공유적인 조직문화를 통한 공유의 리더십이 조
직 몰입의 두 가지 차원인 정서적 몰입과 지속적 몰입
에의 인과관계에 대하여 알아보았다. 기존의 리더십과 
차별적으로 공유 리더십은 호텔 쉐프를 중심으로 조리
부서의 구성원 모두가 함께 능력을 발휘하고 공유할 수 
있는 환경을 제공한다는 특성과 가능성을 지닌다. 더구
나 호텔의 조리부서는 함께 일하는 구성원들과의 협업
과 공유의 문화가 더욱 중요한 부분이기 때문에 리더인 
쉐프의 공유 리더십을 통하여 조직을 감정적이고 정서
적인 차원으로의 하나로의 몰입이 높아질 수가 있고 이
에 나아가 감정적이고 친밀감이 높은 몰입과정을 통하
여 계속적으로 현재의 조직을 이어가고자 하는 지속적
인 몰입으로의 분위기로 이어지고 있다고 사료된다. 그
러나 중요한 것은 이렇게 현 직장에 계속적으로 남아있
고자 하는 지속적인 몰입은 쉐프의 공유적인 리더십이
기 보다는 반드시 쉐프로부터의 조리사 및 조직 전체에 
걸친 우리는 하나라는 공동체의식으로 인한 감정적인 
애착과정을 통한 조직에의 확고한 비전과 의지가 반영
이 되어야만 이어질 수 있다고 사료된다. 이에 호텔 쉐
프는 조직이 하나가 될 수 있게 공유적인 문화 및 의사
소통의 과정을 통하여 조직 전체의 비전과 방향성을 통
하여 조직의 감정적인 가족과 같은 유대감을 조성하여
야 할 것이다. 이를 통하여 결국 조직 구성원은 감정적
인 몰입 및 지속적인 몰입으로 이어질 수 있음을 시사
하는 것이다.   

둘째, 쉐프의 공유리더십을 통해 향상된 정서적인 애
착관계인 정서적 몰입은 직무만족과 직무성과로 이어
지게 되는 것으로 나타났고 직무만족은 직무성과를 높
이게 되는 것을 거듭 확인할 수 있었다. 이는 조리부서 
종사원의 스스로의 내면으로부터의 동기부여를 해주는 
쉐프의 공유적인 리더십의 과정은 곧 호텔 조리부성 종
사원의 개개인에게 리더십을 부여하기에 이를 통한 개
인의 비전과 직무에의 만족감을 높이는데 기여를 한다. 
종사원의 각각에게의 리더십의 고취를 통하여 자신이 
맡은 직무에 대한 열정과 이해 및 자신감을 통하여 직
무를 효과적으로 수행할 수 있는 능력이 향상이 되고 
이를 직무의 성과로 증명하는 결과를 보여주는 것이다. 

이에 대한 시사점으로 호텔 조리부서의 쉐프는 조리부
의 조리사들이 자신의 업무에 대한 자신감, 태도, 열의, 
신뢰 등과 같은 만족할 수 있는 분위기와 공유문화의 
확산을 위해 더욱 노력하여야 할 것이다. 이를 위해서 
우선적으로는 리더와 구성원 및 조직 전체가 서로 간의 
조화롭고 올바른 소통과 공유의 문화를 통한 하나라는 
구조를 만들어야 할 것이고, 이를 위해서는 구성원들 
간의 성과와 만족을 위한 필요한 조직적인 지원이나 정
보의 제공과 프로그램을 개발하여야 할 것이다. 

마지막으로, 호텔 조리부서 조리사들의 직무성과 향
상을 위해서는 단순하게 직무에 대한 만족을 높이는 것
만이 효율적인 방법이 아님을 보여주고 있다. 또한 리
더인 쉐프로부터 나오는 조직의 소통과 공유 문화의 확
립과 감정적이고 정서적으로 하나라는 공동체의식과 
신뢰 등을 통하여 직무성과를 높이는데 미치는 영향력
의 검증을 통하여 보여주고 있다. 또한 여러 선행연구
들에서 조직 구조에서 조직구성원의 직무에 대한 성과
를 높이기 위해서는 리더의 공유문화 정착을 위한 공유
리더십이 핵심적인 리더십의 형태라는 것을 제시하여 
왔었다[46]. 즉, 협업이 중요한 호텔조리부서에서 조직
의 성과를 향상하기 위해서는 호텔 조리부서의 조직에
서는 공유와 소통문화가 확립되어야 하며 이를 통한 정
보를 공유하고 나아가야 할 목표 및 비전 확립은 조리
사 개인뿐만 아니라 부서전체의 성과로 이어지는 역할
을 할 것이라는 것을 제시하고 있다. 

아울러 조리사들에게서는 쉐프의 리더십이 지속적 
몰입에는 영향을 준다고 할 수 는 없다는 점과 지속적 
몰입이 직무만족과 직무성과에 영향을 준다고 할 수 없
다는 결과는 이 부분을 해결하기 위해서는 쉐프의 리더
십이 아닌 호텔의 인력관리 차원의 다른 요인이 필요하
다는 것을 시사한다.

한편 향후 연구를 위한 제언으로는 호텔 조리사들의 
고용형태와 근무년수 및 직급차이 등에 따라 호텔조리
사들이 지각하는 공유 리더십과 몰입 및 만족 그리고 
직무성과 간의 차이가 존재할 수 있다. 이에 정규직과 
비정규직, 사원급과 주임이상급 그리고 근무 기간의 차
이에 따른 추가적인 연구가 진행된다면 보다 좋은 연구
가 될 수 있을 것으로 사료된다. 
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* 본 논문은 전상경(2020)의 가톨릭관동대학교 박사학위 논문
을 축약·보완하였음.
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