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Abstract

This study was conducted to investigate the effects of job embeddedness on job satisfaction, organizational commitment 
and turnover intention in the food and beverage division of hotels. In addition, this study sought to identify the effects of 
job satisfaction and organizational commitment on turnover intention. Based on the literature reviews, five hypotheses 
were tested: job embeddedness was positively related to job satisfaction and organizational commitment and negatively 
related to turnover intention and job satisfaction and organizational commitment were negatively related to turnover 
intention. The subjects evaluated in this study were employees of the food and beverage division of five or four stars 
hotels in Seoul. Five hundred questionnaires were distributed and 293 were collected from July 1, 2009 to August 31, 
2009, using convenience sampling method. After removing useless questionnaires, a total of 250 questionnaires (five- 
stars hotel 177, four-stars hotel 73) were analyzed using the factor analysis, a reliability test, and structural equation 
modeling analysis. The results revealed that job embeddedness was positively related to job satisfaction (t=8.762), orga-
nizational commitment (t=5.364) and negatively related to turnover intention (t=-3.500). Therefore, hypothesis I, II and 
III were accepted. However, job satisfaction (t=-.933) and organizational commitment (t=-1.923) were not negatively 
related to turnover intention. Therefore, hypothesis IV and V were rejected.
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I. 서 론

호텔의 식음료부서는 호텔에서 대부분의 호텔 수익을 

창출시키는 2대 부서 중의 하나로써 그 중요성이 아무리 
강조되어도 지나치지 않다. 그럼에도 불구하고 이 부서에

서 종사원들의 이직문제가 호텔의 다른 부서에 비교하여 
심각하다고 하는 것은 널리 알려진 사실이다. 이 부서의 

종사원들은 호텔산업이 당면하고 있는 낮은 급여, 유교적 
관점으로 인하여 고객에게 서비스를 제공하는 행위에 대

한 낮은 직무존중감(Ha HK 2002), 업무 특성상 상시 단

순반복 작업과 부적절한 작업 자세, 과도한 노동시간이나 
오래 서있는 시간 등의 인체공학적 요인에 의해 주로 발

생하는 경견완 장애(Park HS 2006)를 유발하는 과도한 

육체적 근로 등에 의하여 무력감, 좌절감, 정서적 고갈 등

이 발생하기 쉬운 환경에 처해있다. 이러한 사실은 그들

로 하여금 호텔 종사원으로서의 소진, 직무에 대한 애착 

감소, 나아가 이직의도의 증가로 발전하여(Kim MJ와 Kim 
JS 2005), 호텔 식음료부서의 인력관리에 어려움을 주고 

있다.
호텔 식음료부서 종사원들이 자신의 직업에 대한 회의

를 가지고 이것을 포기하려고 하는 것은 개인뿐만 아니

라 호텔기업의 입장에서도 커다란 손실이 아닐 수 없다. 
물론 이직의도가 모두 이직으로 연결되는 것은 아니지만 
이것은 이직의 대리변수로 볼 수 있고, 이직의도가 높은 
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상태에서 이직하지 않고 있는 호텔 식음료부서 종사원들

은 직무에 대한 애착 감소로, 고객에게 제공되는 서비스

품질을 떨어뜨릴 뿐 아니라 조직 내의 분위기를 해치고 

호텔 식음료 전체 업무의 생산성을 감소시킬 수 있으므로 
이들의 이직의도는 인적자원관리 차원에서 주의를 기울

일 필요가 있다.
이직이나 이직의도에 관련된 연구들을 살펴보면 조직

원들이 이직하는 혹은 이직의도를 가지는 이유와 조직에 
남아 있는 이유로 구분될 수 있다(Kim EK 2009). 우선 

조직원들이 이직하는 혹은 이직의도를 가지는 이유로 대

부분의 연구는 직무 관련 요인들과 연결시키고 있다. 그
러한 것들로는 직무와 관련된 스트레스 경험과 역할모호

성, 역할갈등, 업무부담, 업무와 가족 간의 갈등 등을 포

함하는 스트레스 유발요인, 조직몰입의 결여, 직무불만족 
등과 같은 요인들이 있다(Price JL과 Mueller CW 1986, 
Park DG와 Yeom SG 2001, Cho HS 2003). 또한 이러한 

요인들은 개인 특성, 조직 특성, 지역적 특성, 산업적 특

성 등 많은 변수들과 단독으로 혹은 상호 혼재되어 종사

원의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(Kim MJ
와 Kim JS 2005, Ahn GN 2006, Kim CH 2006, Jung BM
과 Lee HG 2008).
그러나 이러한 연구들의 대부분은 직무만족과 조직몰

입 등이 이직에 가장 큰 영향을 미친다고 지적하고 있으

나 다른 연구들은 직무만족과 직무몰입 등과 같은 직무태

도가 종사원의 조직에의 잔류와 이직에 그다지 큰 영향을 
미치지 못하고 있다고 제시하고 있다(Hom PW와 Griffeth 
RW 1995; Griffeth RW 등 2000). 이에 대해 Mitchell TR 
등(2001)은 직무 관련 요인들 외에 직무 비관련 요인들을 
연구하여 조직에 남는 이유로 적합성(fit)과 애착(attach-
ment)을 제시하였다. 이 두 요인은 나중에 적합성, 연계 

및 이직시 포기해야 하는 희생으로 나누어졌는데, 이것

을 직무착근도(job embeddedness)로 명명되었다.
Mitchell TR 등(2001)의 연구에 의하면, 직무착근도는 

직장내적 요소(on-the-job factor)와 직장외적 요소(off-the- 
job factor)들과 종사원의 조직 내 잔류를 매개해 주는 핵

심 개념이면서 종사원들이 조직에 잔류하는 이유인 애착

(attachment)과 직업 및 지역사회에 대한 적합성과 관련이 
있다고 주장하고, 비교적 최근의 연구들은 종사원이 조

직에 어떻게 잔류하게 되는가와 이러한 애착의 결정 요

인이 무엇인가에 대해 취급한 연구는 거의 없다고 결론

을 내리고 있다. 이 결론은 잔류와 이직이 서로 다른 심

리적이고 감정적인 과정을 거치기 때문에 상당히 중요한 
문제라고 할 수 있으며, 직무착근도를 종사원의 잔류 결

정에 영향을 끼치는 광범위한 개념으로 정의할 수 있다

(Holtom BC 등 2006).
Mitchell TR 등(2001)은 직무착근도를 세 가지 요인으

로 분류하였는데, 그것들은 연계(links), 적합(fit), 희생(sa-

crifice)이다. 첫째, 연계는 한 사람이 다른 사람, 집단 또

는 조직과 공식적 혹은 비공식적인 관계 등으로 연결된 

정도를 말하고, 둘째, 적합은 종사원들이 자신이 수행하

고 있는 직무, 자신이 속한 기업, 조직 및 지역사회와 잘 
맞는다고 지각하는 정도를 의미하며, 셋째, 희생은 사람

들이 이직을 할 경우 포기해야만 하는 물질적 및 심리적 
혜택에 대한 지각적 비용을 말한다.
직무착근도는 종사원들이 왜 조직에 남는지를 설명하

는 중요한 요소로서 조직 애착에 대한 연구에 중요한 시

사점을 제공한다. 직무착근도는 종사원들이 자신의 직무

에 만족하고 조직에 몰입할 때 조직에 잔류한다는 선행

연구가 도전을 받게 됨에 따라(Hom PW와 Griffeth RW 
1995, Griffeth RW 등 2000), Mitchell TR 등(2001)에 의

해 개발된 개념이다. 따라서 본 연구에서는 Mitchell TR 
등(2001)의 연구에서 나타난 항목을 호텔 식음료부서에 

맞게 수정하였다.
직무착근도는 조직구성원들이 조직을 떠나는 원인을 규

명하여 이직을 막는데 관심을 두는 것을 벗어나서 조직

에 이직하지 않고 잔류하는 원인을 규명하는 새로운 접

근방식을 취하고 있는 관계로(Park IK 2005), 조직의 이

직관리에 많은 도움을 줄 수 있다.
그 동안의 호텔종사원의 이직의도와 관련된 대부분의 

연구들은 호텔종사원들이 조직을 떠나는 이유에 대해 연

구하였으며, 그 요인도 대부분 직무와 관련된 요인에서 

찾고 있다(Choi WS와 Kim JK 2005, Kang HJ와 Yoon 
HH 2006, Jeon WB와 Moon SJ 2008). 그러나 호텔 식

음료부서는 다른 부서의 종사원보다 직무존중이 훨씬 낮

고 이직률이 더 많이 발생하고 있으며 실제로 이직률이 

심각한 수준에 와 있는 관계로(Ha HK 2002) ‘종사원이 

왜 떠나는가’에 관한 연구는 호텔 식음료부서 종사원의 

심각한 이직현상을 설명하는데 한계를 보이고 있다. 따
라서 이 부서 종사원의 이직현상에 대해 다른 접근방식인 
‘왜 잔류하는가’에 대한 연구의 필요성을 던져주고 있다.

따라서 호텔 식음료부서 종사원의 이직현상에 관한 연

구를 직무착근도와 같은 개념처럼 조직에 남아있는 이유

에 대한 접근을 시도하여 그 요인에 대한 점검을 통해 

현재 보유인력의 효율적인 유지 방안을 모색할 필요가 

있다. 또한 이 과정에서 직무착근도를, 기존의 연구에서 

주를 이루었던 이직의도와 이것의 영향변수들인 직무만

족과 조직몰입 간의 관계에서 확인해 보는 것도 필요한 

것으로 사료된다.
직무만족은 종사원들이 일하는 직무와 조직에 대한 평

가에 반영된 애정적 반응 또는 종사원들이 직무를 수행

해 나가는 과정에서 개인의 내재적, 외재적 욕구가 어느 

정도 충족되고 있는가에 대한 종사원의 반응이다. 직무

만족을 취급한 실증적 연구들은 수십 개의 항목에서 서

너 개의 항목을 채택한 것까지 다양한데, 본 연구에서는 
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직무만족의 다양한 측면을 측정하는 것이 아니라 전반

적인 측면을 측정하고자 하였다. 따라서 본 연구에서는 

Low GS 등(2001)의 항목을 호텔 식음료부서에 맞게 수

정하였다.
조직몰입은 개인과 조직을 연결시키는 심리적 상태라

고 정의할 수 있으며(Allen NJ와 Meyer JP 1990), 특정 

조직에 대한 종사원의 동질감과 소속감의 정도의 측면에

서 정의되어 질 수 있는데, 조직의 목표와 가치에 대한 

강한 믿음과 수용, 조직을 위해서 많은 노력을 쏟으려는 

의지, 조직의 구성원이 계속되려고 하는 강한 욕구와 같

은 세 가지 요인에 의해 특성화 될 수 있다(Porter LW 등 
1974). 따라서 본 연구에서는 Porter LW 등(1974)의 항목

을 호텔 식음료부서에 맞게 수정하였다.
이직의도는 이직행위 이전의 선행변수로 직무에 불만

족하는 종사자는 이직에 대한 대안적 직업이 가능한 경

우 현재 직장 대신 다른 직장을 선택하게 되고, 종사자는 
현재 직장을 다른 직장과 비교하여 잔류할 것인지 이직

할 것인지를 결정하게 된다(Mobley WH 1977). 따라서 

종사원이 조직의 구성원이기를 포기하고 현재직장을 자

발적으로 이탈하려는 의도(Bluedorn AC 1982)로 이직의

도를 정의할 수 있다. 이직의도를 가진 종사원들은 이직

에 대한 생각을 자주 하며, 새로운 직업을 찾고자 하고 

그렇게 하기 위해 적극적으로 노력을 할 것이다. Singh 
J 등(1996)의 이직의도는 이러한 항목을 가지고 있는 관

계로 본 연구에서 채택되었다.
이러한 호텔종사원의 직무착근도 연구는 일부 발견할 

수 있으나(Chun WB와 Park IK 2005, Park IK 2005, Kim 
SM 2008), 그 수가 상당히 제한되어 더욱 연구할 필요

가 있고, 또한 호텔 식음료부서 종사원을 취급한 직무착

근도에 관한 연구가 없다는 측면에서 본 연구는 다른 연

구와 차별되어 학문적 및 실무적 의의가 있다고 하겠다.
따라서 본 연구는 다음과 같은 연구목적을 가진다.
첫째, 호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도가 직무만

족, 조직몰입과 같은 직무태도와 이직의도에 어떠한 영향

을 미치는지 파악하는데 있다.
둘째, 호텔 식음료부서 종사원의 직무만족과 조직몰입

이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 파악하는데 있다.

II. 연구방법

1. 가설의 설정

1) 직무착근도와 직무만족/조직몰입/이직의도 간의 관계

Mitchell TR 등(2001)은 직무착근도 요소인 연계, 적합, 
및 희생을 직무 관련 요인(on-the-job factors) 뿐만 아니라 
직무 비관련 요인(off-the-job factors)과도 연결시키고 있

는데, 본 연구에서는 다음과 같은 이유로 인하여 직무 관

련 요인을 취급하고 있다. 첫째, ‘직무 관련 착근도’는 ‘직

무 비관련 착근’도보다 과업성과와 조직시민행동에 더욱 

관련되고 있는 관계로(Lee TW 등 2004), 과업성과와 조

직시민행동과 같은 범주의 직무만족, 조직몰입, 및 이직

의도 측면에서도 같은 결과를 기대하며, 둘째, 본 연구의 
주요 관심사가 어떻게 직무착근도가 직무만족, 조직몰입, 
및 이직의도와 같은 업무관련 변수와 관계되는가를 밝히

는데 있고, 셋째, 일과 관련된 연계, 적합, 및 희생에 의

하여 발생된 ‘직무 관련 착근도’는 ‘직무 비관련 착근도’
보다 다른 일 관련 변수와 더욱 더 상호작용한다. 마지막

으로 직무안정성(job stability)이 직무착근도의 핵심적 특

징이나, ‘직무 비관련 착근도’가 단지 이직이 종사원들로 
하여금 지역사회를 떠나도록 할 때만 실질적으로 종사원 
유지(retention)와 관련되는 관계로 ‘직무 관련 착근도’에
서처럼 직무안정성에 대한 일관적 지표가 되지 못할 수가 
있다(Allen DG 2006).
직무착근도는 직무성과와 관련된다(Lee TW 등 2004, 

Allen DG 2006). Lee TW 등(2004)은 직무착근도와 성과

사이에 긍정적인 관계를 발견하였다. 그들은 만약에 종사

원이 조직 내에 높게 연계되어 있고, 잘 적합하고 있으

며, 이직 시 상당한 것을 희생하여야 한다면, 직무착근도

와 성과사이의 관계가 높고, 그들의 업무수행 동기는 높

을 것으로 지적하고 있다. 즉, 다른 종사원들과의 연계는 
해당 종사원들로 하여금 업무를 잘 수행하려는 의무감을 
증가시키며, 종사원과 직무 사이의 적합은 업무수행에 대

한 내적 동기를 강화시키고, 희생이 크다면 종사원들은 

잘 수행하지 않을 것이며 많은 것을 잃을 것으로 지각

할 것이다. 이러한 과정은 종사원들로 하여금 직무만족의 
제고로 유도하며, 자신이 속한 조직에 더욱 몰입하게 만

들 것이다. 이러한 주장을 지지하는 것으로 Crossley CD 
등(2007)은 직무착근도가 직무만족에, Mitchell TR 등(2001)
은 직무착근도가 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 

미친다는 것을 발견하였다.
직무착근도와 이직 간의 관련성은 높은 수준의 투자와 

일에 대한 헌신으로부터 나온다. 높은 직무착근도를 가지

고 있는 종사원들의 경우에 그들이 직무에 너무 많은 에

너지를 투자하고 있고 그들이 행하고 있는 일과 상당한 

수준으로 동일시하는 관계로 직무로부터 그들을 분리한

다는 것이 어렵다. 직무는 종사원들에게 많은 자원(예를 

들어, 유연성, 일과 관련된 기술)을 제공하기 때문에 그들

은 해당 직무에서 떠나기를 주저한다(de Lange AH 등 

2008). 다른 직무를 가짐으로서 종사원들은 처음부터 다

시 시작해야 할지도 모르며, 이러한 상황은 그들이 원하

지 않는 자원에 대한 위험한 투자가 될 수 있다. COR 
(Conservation of Resources) 이론에 의하여 구체화된 것처

럼 개인들은 그들의 현행 자원을 보호하기 위하여 조치

를 취하고 새로운 자원 투자에 대해서 상당히 조심스러

울 수도 있다(Hobfoll SE 2001).
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직무착근도는 조직 외부에서 복제하기가 힘드는 자원

(예를 들어, 조직 내에서의 연계)의 축적을 나타낸다. 사
실 직무착근도의 희생 차원은 직무 변동이 자원에 대한 

위험한 투자라는 생각을 반영하고 있다. 더욱 높은 희생

(따라서 더욱 높은 직무착근도)은 자원의 관점에서 더욱 

높은 비용을 제시하고 있다. 따라서 종사원이 직무변동

을 하기 위해서는 자원투자의 가치가 아주 좋은 대안이 

필요하다(Mobley WH 1977). 따라서 직무착근도는 이직

의도에 강하게 관련될 수 있다.
직무착근도는 COR에 의하여 설명될 수 있는데, 이러

한 사실은 만약에 종사원이 해당 직무를 떠난다고 할 때 
직무착근도가 위험을 수반하는 자원의 축적 관점으로부

터 설명된다는 것을 제시하고 있다. 따라서 직무착근도가 
종사원의 이직의도에서의 독특한 변동성을 예측할 수 있

다. 이러한 주장을 지지하는 것으로 Mitchell TR 등(2001), 
Halbesleben JRB와 Wheeler AR(2008)과 Tanova C와 Hol-
tom BC(2008)은 직무착근도가 이직의도에 강한 부(-)의 영

향을 미치는 것으로 밝히고 있다.
국내의 실증연구에서도 직무착근도는 직무만족과 조직

몰입에 직접적인 영향을 미치고, 직무만족, 조직몰입 등

의 직무태도 변수를 통해 이직의도에 영향을 미치며(Park 
IK 2005, Kim SM 2008), 이직의도에 직접적으로 높은 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Park KK와 Lee KE 2004). 
따라서 이상과 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설

을 설정하고자 한다.
<가설 1> 호텔 식음료부서 종사원들의 직무착근도는 

직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
<가설 2> 호텔 식음료부서 종사원들의 직무착근도는 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
<가설 3> 호텔 식음료부서 종사원들의 직무착근도는 이

직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2) 직무만족과 이직의도간의 관계

직무만족은 종사원이 그들의 직무에 관하여 긍정적 혹

은 부정적으로 느끼는 범위이다(Odom RY 등 1990)이며, 
종사원들의 직무에 대한 일반적인 감성적 평가를 나타낸

다. 환대산업에서 직무만족은 종사원들로 하여금 고객에

게 최고의 존경심을 가지고 서비스를 제공하도록 확실시 
한다(Arnett DB 등 2002). 고객과의 관계를 개발하는데 

있어 고객과의 접촉의 중요성 때문에 종사원의 직무만족

은 충성고객에게 전적으로 의존하는 환대조직에게 주요 

관심사이다. 일반적으로 직무만족은 좋은 ‘종사원에 의한 
성과’로 이끌고, 이것은 다시 종사원의 이직률을 감소시

킨다(Arnett DB 등 2002).
Jerome L과 Kleiner BH(1995)는 종사원의 직무만족, 동

기유발, 및 사기를 개선시키는데 있어 높은 몰입을 나타

내는 기업은 기업의 성공, 기업의 애호도 제고, 기업의 

생산성 제고, 및 기업에 의한 종사원 유지라는 장기적 혜

택을 실현할 수 있다고 지적하고 있다. 직무만족은 조직

몰입(Fletcher C와 Williams R 1996, Yavas U와 Bodur M 
1999), 직무성과(Birnbaum D와 Somers MJ 1993, Babin 
BJ와 Boles JS 1996)와 긍정적 관계를 가진다. 그들의 

직무에 만족한 종사원들은 그렇지 않은 종사원 보다 더

욱 높은 조직몰입을 가진다. Shaw JD(1999)는 만약에 종

사원의 개인적 취향(긍정적 감성)을 고려한다면 직무만족

과 종사원의 이직수준과 부정적 관계가 존재한다고 주

장하였다. 또한 Mobley WH(1977)는 만약 종사원이 그

들의 직무에 불만족 한다면 이직을 할 가능성이 높다고 

주장하였다.
따라서 직무만족은 이직의도에 직접적인 영향을 미치며

(Hartman SJ와 Yrle AC 1996, Low GS 등 2001, Wheeler 
AR 등 2007), Hom PW 등(1979)은 임금이나 승진 등의 

업무관련 만족이 이직의도에 유의한 상관관계를 나타낸다

고 하였다. 따라서 직무만족은 이직의도에 직간접적으로 

영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 따라서 이상과 같은 

논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.
<가설 4> 호텔 식음료부서 종사원들의 직무만족은 이

직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

3) 조직몰입과 이직의도간의 관계

Mathieu JE와 Zajac DM(1990)은 조직몰입을 조직에의 

애착 혹은 동일시로 정의하고 있다. 그러한 애착은 특별

히 개인이 조직의 목적과 가치를 강하게 믿고 조직에서 

구성원 자격을 유지하려는 강력한 욕망을 나타날 때의 

정서적 반응으로 간주된다.
실증 연구는 직무만족이 조직몰입의 선행변수라는 것을 

제시하고 있으며(Reichers AE 1985, Mathieu JE와 Hamel 
K 1989, Brown SP와 Peterson RA 1994), 결과변수로 종

사원 유지, 종사원 참가, 직무생산성 제고를 포함하고 있

다. 만약에 종사원이 조직에 실제로 몰입한다면, 제고된 

종사원 유지의 가능성, 종사원의 계속적인 참가, 증가된 

직무생산성이라는 결과가 예상된다(Reilly NP와 Orsak CL 
1991, McNeese-Smith DK 1995). 조직에의 긍정적인 종사

원의 몰입은 이직을 하는 확률을 감소시킬 것이다.
조직몰입은 종사원의 심리상태를 이해하는 중요한 개

념으로 지각되어 주요 연구 분야의 하나로 자리 잡고 있

으며, 조직과 종사원의 관계 측면에서 업무성과, 결근, 이
직 등을 결정하는 변수 중의 하나이다(Choe HS와 Kim 
MS 2004). 조직몰입은 이직의도에 직접적인 영향을 미치

는 직무태도 변수로 다수의 선행연구에서 밝혀졌으며(Ja-
ramillo F 등 2006, Chang HT 등 2007). 이상과 같은 논

의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.
<가설 5> 호텔 식음료부서 종사원들의 조직몰입은 이

직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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Table 1. The measurement and operationalization of variables

Variables Measurement type and 
number of item Operationalization Reference

Job
embedded-ness

Links Likert-type 7-point
scale and 5 items

The degree of respondents' perception of links 
to others, team, group, organization and so forth

Mitchell TR 등
(2001)

Fit Likert-type 7-point
scale and 5 items

The degree of respondents' perception of fit to 
their job, hotel, and organization

Sacrifice Likert-type 7-point
scale and 5 items

The degree of respondents' perception of losing 
material and psychological benefits if they leave 
their work places

Job satisfaction Likert-type 7-point
scale and 5 items

The degree of respondents' perception of their 
attitudes on general/complex experiences related 
to their job

Low GS 등
(2001)

Organization
commitment

Likert-type 7-point
scale and 6 items

The respondents' degree of involvement and dedi-
cation to the organization

Porter LW 등
(1974)

Turnover
intention

Likert-type 7-point
scale and 3 items

The degree of respondents' perception of psy-
chological state on leaving their present jobs

Singh J 등
(1996)

Fig. 1. Research model.

Fig. 1은 가설 설정에 근거하여 본 연구에서 채택한 연

구모형을 나타내고 있다.

2. 조사 설계

1) 자료의 수집

본 연구의 조사 대상은 서울시에 소재한 특급호텔의 

식음료부서 종사원들을 모집단으로 선정하였다. 이러한 이

유로는 첫째, 이 부서 종사원들의 직무에 대해 지각하는 

가치가 호텔의 다른 부서의 종사원의 그것보다 아주 낮

고, 둘째, 이 부서가 다른 부서의 종사원보다 육체적으

로 열악한 근로조건을 가지는 관계로 그들의 이직율이 

훨씬 높기 때문이었다.
표본추출은 무작위표본(random sampling)이 바람직하지

만, 본 연구 대상인 특급호텔의 식음료부서 종사원의 목

록을 구하는 것이 현실적으로 어려워서 편의추출법을 사

용하였으며, 2009년 7월 1일부터 8월 31일까지 2개월간 

총 500부의 설문지가 특1급 호텔 종사원 대상 300부, 특
2급 호텔 종사원 대상 200부가 배포되었으며, 이 중 특1
급 201부(회수율 67%)와 특2급 92부(회수율 46%)의 총 

293부(회수율 58.6%)가 회수되었다. 이중 불성실답변 및 

연구 자료로 미흡한 29부와 분석에 적합하지 않는 14부
를 제외한 특1급 호텔 177부(이용율 59.0%), 특2급 호텔 

73부(이용율 36.5%), 총 250부(이용율 50.0%)가 실증연구

에 이용되었다.

2) 조작적 정의 및 측정

Table 1은 본 연구에서 채택된 변수들의 측정도구와 

조작적 정의를 나타내고 있다.
Table 1에서 나타난 바와 같이 직무착근도는 연계, 적

합, 및 희생으로 나누어져 각각 5항목으로, 직무만족, 조
직몰입, 및 이직의도는 각각 5, 6, 3항목으로 구성되었으

며, 모두 리커트 7점 척도로 측정하였다.

3) 통계분석방법

통계처리 프로그램은 SPSS/PC+와 LISREL 8.30을 이

용하였으며, 본 연구에서 채택한 통계분석방법은 Table 2
에 나타나 있다. 본 연구에서는 요인분석방법으로 주성분

분석 방법을, 요인적재량의 단순화를 위하여 프로맥스 회

전방식(promax rotation)을 실시하였다. 측정도구 및 요인

분석된 변수의 신뢰도 검증을 위하여 본 연구에서는 내

적 일관성 검사법의 하나인 크롬바하 알파를 사용하였으

며, 또한 변수들 간의 인과관계를 분석하기 위하여 공변

량구조분석을 실시하였다.
Table 2에서 나타난 바와 같이 응답자들의 인구통계학

적 분포사항은 빈도분석을, 변수들의 신뢰성과 타당성을 

분석하기 위하여 신뢰성 분석과 요인분석을, 각 변수들 

간의 인과관계인 가설을 검증하기 위하여 공변량구조분

석을 실시하였다.
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Table 3. General characteristics of the subjects
Classification Frequency % Classification Frequency %

Gender
Male 122 48.8

Number of
turnover 

experience

None 164 65.6
Female 128 51.2 1 58 23.2

Marital
status

Married 81 32.4 2 24 9.6

Single 169 67.6 3 4 1.6

Number of 
accompanied

family member

None 164 65.6 Academic
career

High school graduate 4 1.6
Technical college graduate 150 60.0

One person 34 13.6
University graduate 96 38.4

Two person 38 15.2
Management

level 

Employee 178 71.2

Three persons and more 14 5.6 Captain 50 20.0

Vice section chief 22 8.8Level of
hotel

Five stars hotel 177 70.8

Age

20-29 139 55.6Four stars hotels 73 29.2

30-39 93 37.2Type
of employed 

status

Regular 170 68.0
40-49 18 7.2

Contract 80 32.0

Monthly
income

(unit: won)

500,000-under 1,000,000 14 5.6

Working term at 
your
hotel

Under 1 year 45 18.0
1,000,000-under 2,000,000 152 60.81-under 3 years 61 24.4

2,000,000-under 3,000,000 72 28.83-under 5 years 35 14.0

5-under 8 years 51 20.4 3,000,000-under 4,000,000 10 4.0
8-under 10 years 18 7.2

4,000,000-under 5,000,000 2 .810 years and more 40 16.0

Table 2. Statistical analysis method

Contents Analysis
method

1 Demographics of respondents Frequency
analysis

2
Validity & reliability analyses of strategic alliances,
brand image, price fairness, brand value and cus-
tomer loyalty

Factor & 
reliability
analysis

3 Test of causal relationship between job embeded-
ness and job satisfaction

Path 
analysis

4 Test of causal relationship between job embeded-
ness and organizational commitment

Path 
analysis

5 Test of causal relationship between job embeded-
ness and turnover intention

Path 
analysis

6 Test of causal relationship between job satisfac-
tion and turnover intention

Path 
analysis

7 Test of causal relationship between organizational 
commitment and turnover intention

Path 
analysis

III. 결과 및 고찰

1. 표본의 일반적 특징 

본 연구의 표본의 일반적 특징은 Table 3과 같다. 본 

연구를 위한 설문지에 응답한 응답자 250명의 일반적 특

성을 성별, 결혼상태, 동반 가족수, 호텔의 수준, 고용 상

태의 종류, 소속호텔에서의 근무년수, 이직 회수, 학력수

준, 경영계층, 연령, 월별 평균소득, 직급 등으로 살펴보면, 
먼저 성별로는 남성이 122명(48.8%), 여성이 128명(51.2%)
이며, 결혼 여부로 기혼이 81명(32.4%), 미혼이 169명
(67.6%), 동반가족 구성원의 수로는 없는 경우가 164명
(65.6%), 1명이 34명(13.6%), 2명이 38명 (15.2%), 3명 이

상이 14명(5.6%), 호텔의 종류별 응답자로 특1급 호텔이 

177명(70.8%), 특2급 호텔이 73명(29.2%), 고용상태의 종

류로 정규직이 170명(68.0%), 비정규직이 80명(32.0%), 소
속호텔에서의 근무년수로 1년 미만이 45명(18.0%), 1년에

서 3년 미만이 61명(24.4 %), 3년에서 5년 미만이 35명 

(14.0%), 5년에서 8년 미만이 51명(20.4%), 8년에서 10년 
미만이 18명(7.2%), 10년 이상이 40명(16.0%)이었다.

다음으로 이직경험의 수로 한 번도 없는 경우가 164명
(65.6%), 1번이 58명(23.2%), 2번이 24명(9.6%), 3번이 4
명(1.6%)이었다. 학력수준은 고졸 이하가 4명(1.6%), 전문

대학 재학이나 졸업이 150명(60.0%), 대학교 졸업이 96
명(38.4%), 대학원 재학 이상은 없는 것으로 나타났다. 직
급으로 사원급이 178명(71.2%), 주임급이 50명(20.0%), 대
리급이 22명(8.8%)으로 나타났다. 본 연구에서는 과장급 
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Table 4. Factor and reliability analyses for job embeddedness

Factor Competency variable Mean SD Factor
loadings

Eigen-
value

Variance
explained

Cronbach 
α

Sacrifice of job 
embededness

I am well compensated for my level of performance 3.76 1.20 .900

5.421 45.177 .846
My promotional opportunities are excellent here 3.81 1.37 .861
I would sacrifice a lot if I left this job 3.86 1.29 .819
The prospects for continuing employment with this depart-
ment are excellent 3.86 1.67 .788

Links of job 
embededness

I have been long in my present position 4.14 1.55 .940

1.834 15.284 .870
I am on many departments 4.14 1.40 .872
My coworkers are highly dependent on me 4.27 1.05 .837
My coworkers need my help. 4.50 1.19 .767

Fit of job 
embededness

I like the members of my work group 5.30 1.19 .940

1.483 12.358
(72.819)a

.853
I can utilize my skills and talents well in my job 4.74 1.21 .869
I feel like I am a good match for this department 4.62 1.32 .743
I like my authorities and responsibilities in this department. 4.66 1.22 .659

a: accumulative variance

Table 5. Factor and reliability analyses for job satisfaction, organizational commitment and turnover intention

Factor Competency variable Mean SD Factor
loadings

Eigen-
value

Variance
explained

Cronbach 
α

Job satisfaction

It makes me feel to choose a occupation of hotelier 4.76 1.33 .958

6.915 49.392 .929
My work is satisfying 4.63 1.39 .921
My job is interesting 4.72 1.27 .900
I'm really doing something worthwhile in my job 4.84 1.46 .868
My work gives me a sense of accomplishment 4.63 1.47 .739

Organizational
commitment

I would accept almost any type of job assignment in order 
to keep working for this organization 4.83 1.23 .885

2.092 14.943 .904

My values and the organization's values are very similar 4.26 1.23 .876
I am willing to put in a great deal of effort beyond that nor-
mally expected in order to help this department be successful 4.23 1.27 .856

I really care about the future of this department 4.51 1.35 .847
I am proud of being a member of this department 4.62 1.29 .687
I talk up my organization to my friends as a great place to 
work 4.56 1.28 .641

Turnover
intention

I am probably looking for new job in the next year 4.19 1.39 .873

1.382 9.869
(74.204)a .802I probably make positive efforts to look for new job in the 

future 4.60 1.35 .860

I often think of quitting my job 3.94 1.49 .781
a: accumulative variance

이상은 경영자 집단에 소속되기 때문에 분석에서 제외하

였다. 연령은 20대가 139명(55.6%), 30대가 93명(37.2%), 
40대가 18명(7.2%)이었다. 월평균 소득은 100만원 미만이 
14명(5.6%), 100만원에서 200만원 미만이 152명(60.8%), 
200만원에서 300만원 미만이 72명(28.8%), 300만원에서 

400만원 미만이 10명(4.0%), 400만원에서 500만원 미만이 
2명(.8%)으로 나타났다.

2. 측정척도의 평가
본 연구에 이용된 측정척도에 대한 순화는 각 구성개

념을 측정하기 위한 측정척도들에 대한 탐색적 요인분석

과 신뢰도 분석으로 구성되어 있다. 탐색적 요인분석은 

변수들 간의 상관관계가 높은 경우가 있는데 이들 변수

들 간에 서로 의미가 비슷한 변수들끼리 묶어 서로 관계

가 없는 새로운 변수를 형성함으로써 변수의 수를 함축
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Table 6. Confirmatory factor analysis
Measurement

scale
Number of 

item
Final number 

of items χ2 df P-value GFI AGFI RMR RMSEA NFI CFI

Job embeddedness - - - - - - - - - - -
Job satisfaction 5 11.573 5 .0411 .964 .892 .0408 .103 .977 .987
Organizational
commitment 5 11.591 5 .0408 .964 .935 .0483 .103 .962 .976

Turnover
intention - - - - - - - - - - -

Table 7. The result of examination of hypothesis
Hypothesis Estimate S.E. t value Hypothesis testing

H1: Job embeddedness → Job satisfaction .928 .117 8.762* Accepted
H2: Job embeddedness → Organizational commitment .815 .152 5.364* Accepted
H3: Job embeddedness → Turnover intention -.706 .202 -3.500* Accepted
H4: Job satisfaction → Turnover intention -.113 .121 -.933 Rejected
H5: Organizational commitment → Turnover intention -.161 .084 -1.923 Rejected
Indirect effect Estimate S.E. t value 
Job embeddedness → Turnover intention .241 .338 .784
* p<.05

적으로 줄이는 것이 주요한 목적이다. 신뢰도 분석은 시

간적 간격을 두고 동일한 조건 아래 있는 측정 대상을 

반복하여 측정하였을 때 각 반복측정치들 사이에 나타

나는 일관성 정도를 의미하며 항목들의 일관성 정도를 

측정하기 위해 사용한다. 탐색적 요인분석은 프로맥스회

전(promax rotation) 방식에 의거하여 실시하였다. 이때 평

가기준으로서 요인적재 값 .3 이상, 요인의 설명력은 .5 
이상을 설정하였다.

본 연구에서의 직무착근도의 요인분석 결과는 Table 4
에 나타나 있다. 총 요인수로 3개가 나타났는데, 희생은 

.909～.788, 연계는 .940～.767, 적합은 .940～.659로 나타

났다. 각 요인의 분산설명력은 희생이 45.177%, 연계는 

15.284%, 적합은 12.358%로 구성된 총분산설명력은 72.819%
로 나타나 만족스러운 것으로 나타났으며, 신뢰도계수는 

각각 .846, .870, .853으로 비교적 높게 나타났다.
한편 본 연구에서의 직무만족, 조직몰입, 및 이직의도

의 요인분석 결과는 Table 5에 나타나 있다. 총 요인수는 
3개로 나타났는데, 직무만족은 .958～.739, 조직몰입은 

.885～.641, 이직의도는 .873～.781로 나타났다. 각 요인의 
분산설명력은 직무만족이 49.392%, 조직몰입은 14.943%, 
이직의도는 9.869%로 구성된 총분산설명력은 74.204%로 

만족스러운 것으로 나타났으며, 신뢰도계수는 각각 .929, 
.904, .802으로 비교적 높게 나타났다.

3. 확인요인분석

탐색적 요인분석과 신뢰성 분석을 바탕으로 확인요인

분석을 실시하였으며, 그 결과는 Table 6과 같다. Table 6
에서 나타난 바와 같이, 탐색적 요인분석에서 3개의 항목

으로 나타난 이직의도와 인디케이터가 3항목인 직무착

근도를 제외하고(확인요인분석은 4개 이상의 항목이 있어

야만 수행됨), 직무만족과 조직몰입에 대해서 확인요인 분

석한 결과 적합도 지수들이 만족할 만한 수치를 나타내

었다.

4. 가설검증

1) 호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도와 직무만족간

의 관계

호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도가 그들의 직무

만족에 미치는 영향을 검증하기 위하여 호텔 식음료부

서 종사원들이 지각하는 직무착근도를 독립변수로, 직무

만족을 종속변수로 하여 경로분석을 한 결과 Table 7과 같

은 결과를 얻었다. Table 7에서 나타난 바와 같이 직무착

근도가 직무만족에 영향을 미친 것으로 나타났다(p<.001). 
이와 같은 논의를 바탕으로 [가설 1]을 채택한다.

이러한 분석 결과가 의미하는 것은 호텔 식음료부서 

종사원들이 직무만족을 느끼는데 직무착근도가 중요한 역

할을 하고 있다는 것을 의미한다. 즉, 호텔 식음료부서 종

사원들이 조직 내에서 자신이 수행하고 있는 직무, 자신

이 속한 호텔, 자신이 속한 조직에 대해 자신과 잘 맞는

다고 지각하고, 종사원 자신의 개인 가치, 동료들과의 

관계, 주어진 권한과 책임, 자신의 기술과 재능의 활용이 
현재 직무와 잘 맞는다고 지각할수록 그들의 직무만족은 
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높아진다는 것을 의미한다. 또한 이직을 할 경우 포기해

야만 하는 물질적 및 심리적 혜택과 호텔 식음료부서 종

사원이 지각하는 동료, 팀, 집단, 조직 등과 연결된 정도

도 직무만족에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
이러한 연구 결과는 직무착근도가 직무만족에 영향을 미

친다는 Mitchell TR 등(2001)과 Crossley CD 등(2007)의 

연구를 지지한다.

2) 호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도와 조직몰입간

의 관계

호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도가 그들의 조직

몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 호텔 식음료부서 
종사원들이 지각하는 직무착근도를 독립변수로, 조직몰입

을 종속변수로 하여 경로분석을 한 결과 Table 7과 같은 

결과를 얻었다. Table 7에서 나타난 바와 같이 직무착근

도가 직무만족에 영향을 미친 것으로 나타났다(p<.001). 
이와 같은 논의를 바탕으로 [가설 2]를 채택한다.

이러한 분석 결과가 의미하는 것은 호텔 식음료부서 

종사원들이 조직몰입을 지각하는데 직무착근도가 중요한 
역할을 하고 있다는 것을 의미한다. 즉, 호텔 식음료부서 
종사원들이 조직 내에서 자신이 수행하고 있는 직무, 자
신이 속한 호텔, 자신이 속한 조직에 대해 자신과 잘 맞

는다고 지각하고, 종사원 자신의 개인 가치, 동료들과의 

관계, 주어진 권한과 책임, 자신의 기술과 재능의 활용

이 현재 직무와 잘 맞는다고 지각할수록 그들의 조직몰

입은 높아진다는 것을 의미한다. 또한 이직을 할 경우 포

기해야만 하는 물질적 및 심리적 혜택과 호텔 식음료부

서 종사원이 지각하는 동료, 팀, 집단, 조직 등과 연결된 

정도도 직무몰입에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 연구 결과는 직무착근도가 조직몰입에 영

향을 미친다는 Mitchell TR 등(2001)의 연구를 지지한다.

3) 호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도와 이직의도간

의 관계

호텔 식음료부서 종사원의 직무착근도가 그들의 이직

의도에 미치는 영향을 검증하기 위하여 호텔 식음료부서 
종사원들이 지각하는 직무착근도를 독립변수로, 이직의

도를 종속변수로 하여 경로분석을 한 결과 Table 7과 같

은 결과를 얻었다. Table 7에서 나타난 바와 같이 직무착

근도가 이직의도에 영향을 미친 것으로 나타났다(p<.001). 
이와 같은 논의를 바탕으로 [가설 3]을 채택한다.

이러한 분석 결과가 의미하는 것은 호텔 식음료부서 

종사원들의 이직의도에 직무착근도가 중요한 역할을 하

고 있다는 것을 의미한다. 즉, 호텔 식음료부서 종사원들

이 조직 내에서 자신이 수행하고 있는 직무, 자신이 속한 
호텔, 자신이 속한 조직에 대해 자신과 잘 맞는다고 지

각하고, 종사원 자신의 개인 가치, 동료들과의 관계, 주어

진 권한과 책임, 자신의 기술과 재능의 활용이 현재 직무

와 잘 맞는다고 지각할수록 그들의 이직의도는 낮아진

다는 것을 의미한다. 또한 이직을 할 경우 포기해야만 하

는 물질적 및 심리적 혜택과 호텔 식음료부서 종사원이 

지각하는 동료, 팀, 집단, 조직 등과 연결된 정도도 이직

의도에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러

한 연구결과는 직무착근도가 이직의도에 영향을 미친다

는 Mitchell TR 등(2001), Halbesleben JRB와 Wheeler AR 
(2008), Tanova C와 Holtom BC(2008)의 연구를 지지한다.

4) 호텔 식음료부서 종사원의 직무만족과 이직의도간의 

관계

호텔 식음료부서 종사원의 직무만족이 그들의 이직의

도에 미치는 영향을 검증하기 위하여 호텔 식음료부서 

종사원들의 직무만족을 독립변수로, 이직의도를 종속변수

로 하여 경로분석을 한 결과 Table 7과 같은 결과를 얻

었다. Table 7에서 나타난 바와 같이 직무만족이 이직의

도에 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 이와 같은 논

의를 바탕으로 [가설 4]를 기각한다.
이러한 분석 결과가 의미하는 것은 호텔 식음료부서 

종사원들의 이직의도에 직무만족이 중요한 역할을 하고 

있지 않다는 것을 의미한다. 즉, 호텔 식음료부서 종사원

들이 조직 내에서 자신이 수행하고 있는 직무에 관련된 

만족이 이직의도에 영향을 주지 않고 있다는 것을 의미

한다. 이러한 이유로 호텔 식음료부서 종사원들의 육체적

으로 과다한 근무조건과 자신의 직종에 대한 자부심이 없

기 때문에 생긴 결과로 사료된다. 이러한 연구결과는 Hom 
PW 등(1979), Hartman SJ와 Yrle AC(1996), Low GS 등
(2001), Wheeler AR 등(2007)의 연구를 지지하지 않는다.

그러나 이러한 결과는 직무만족과 직무몰입 등과 같은 
직무태도가 종사원의 조직에의 잔류와 이직에 그다지 큰 
영향을 미치지 못하고 있다고 제시하고 있는 Hom PW와 
Griffeth RW(1995), Griffeth RW 등(2000)의 연구와 부합

된다. 즉, Mitchell TR 등(2001)은 직무 관련 요인들 외에 
직무 비관련 요인들을 연구하여 조직에 남는 이유에 대

해 적합성, 연계 및 이직시 포기해야 하는 혜택으로 구성

되는 직무착근도로 설명하고 있다. 따라서 호텔의 식음

료부서 종사원들의 이직의도는 그들의 직무만족 때문이 

아니라 적합성, 연계 및 이직시 포기해야 하는 혜택으로 

직무착근도 때문에 발생하고 있는 것으로 사료된다. 특히 
이러한 직무착근도 구성요인 중 이직시 포기해야 하는 

희생은 종사원들의 이직의도에 크게 영향을 미치고 있는 
것으로 사료된다.

5) 호텔 식음료부서 종사원의 조직몰입과 이직의도간의 

관계

호텔 식음료부서 종사원의 조직몰입이 그들의 이직의
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도에 미치는 영향을 검증하기 위하여 호텔 식음료부서 종

사원들의 조직몰입을 독립변수로, 이직의도를 종속변수

로 하여 경로분석을 한 결과 Table 7과 같은 결과를 얻

었다. Table 7에서 나타난 바와 같이 조직몰입이 이직의

도에 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 이와 같은 논

의를 바탕으로 [가설 5]를 기각한다.
이러한 분석 결과가 의미하는 것은 호텔 식음료부서 

종사원들의 이직의도에 조직몰입이 중요한 역할을 하고 

있지 않다는 것을 의미한다. 즉, 호텔 식음료부서 종사원

들이 조직 내에서 자신이 수행하고 있는 직무에의 몰입

이 이직의도에 영향을 주지 않고 있다는 것을 의미한다. 
이러한 이유로 호텔 식음료부서 종사원들의 육체적으로 

과다한 근무조건과 자신의 직종에 대한 자부심이 없기 때

문에 생긴 결과로 사료된다. 이러한 연구결과는 Jaramillo 
F 등(2006), Chang HT 등(2007)의 연구를 지지하지 않

는다.
그러나 이러한 결과는 직무만족과 직무몰입 등과 같은 

직무태도가 종사원의 조직에의 잔류와 이직에 그다지 큰 
영향을 미치지 못하고 있다고 제시하고 있는 Hom PW
와 Griffeth RW(1995), Griffeth RW 등(2000)의 연구와 부

합된다. 즉, Mitchell TR 등(2001)은 직무 관련 요인들 외

에 직무 비관련 요인들을 연구하여 조직에 남는 이유에 

대해 적합성, 연계 및 이직시 포기해야 하는 혜택으로 구

성되는 직무착근도로 설명하고 있다. 따라서 호텔의 식음

료부서 종사원들의 이직의도는 그들의 조직몰입 때문이 

아니라 직무착근도 때문에 발생하고 있는 것으로 사료

된다.
이러한 가설검증 결과는 Table 7에 나타나 있다.

IV. 결 론

본 연구는 호텔 식음료부서 종사원을 대상으로, 첫째, 
그들의 직무착근도가 직무만족, 조직몰입과 같은 직무태

도와 이직의도에, 둘째, 그들의 직무만족과 조직몰입이 이

직의도에 어떠한 영향을 미치는지 파악하는데 있다. 이
러한 연구목적을 달성하기 위하여 편의추출법을 사용하

여, 2009년 7월 1일부터 8월 31일까지 특1·2급 호텔 종

사원 대상으로 설문지를 배포하여 회수한 뒤 최종적으로 
250부를 실증연구에 이용하였다.
본 연구의 분석 결과 호텔 종사원의 직무착근도가 직

무만족, 조직몰입을 증가시키고, 이직의도를 감소시키는 

것으로 나타났다. 그러나 직무만족과 조직몰입은 이직의

도에 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 따라서 호텔

기업의 최고경영진은 식음료부서 종사원들의 직무착근

도를 증가시키는 방안을 강구하여야 할 것이다. 이러한 

방안을 자세히 서술하면, 첫째, 호텔기업의 최고경영진은 
호텔 식음료부서 종사원들의 근무성과에 적합한 수준의 

보상을 제공해야 하며, 가능한 한 승진 기회를 많이 제공

해야 하고, 본인들이 원할 경우 정년까지 일하는 기회를 

제공하는 기회를 제공하는 것도 효과적인 방법 중의 하

나이다.
둘째, 호텔기업의 경영진은 식음료부서 종사원의 채용 

시 수행하게 될 직무, 구성원, 호텔의 문화 및 가치와 잘 
맞는 종사원을 채용하여야 할 것으로 판단되며, 지속적인 
직무교육과 개인별 멘토를 제공하고, 정기적인 면담을 

통하여 개인의 직무적합성을 증가시키며, 동호회 활동 후

원 및 지원, 팀을 인정하고 팀의 전체적인 유대감을 증

가시키고, 팀의 정체성을 강화시키기 위한 성취도를 평

가하여 현재 종사원들의 조직에 대한 적합성을 극대화하

는 인사정책의 수행이 필요하다고 할 수 있다.
셋째, 조직 내의 팀과 부서 간의 관계를 활성화시키고, 

상호 유기적인 업무체계를 구축함으로써 이 부서 종사원

들의 연계를 강화하는 방안을 강구하여야 할 것이며, 더
불어 금전적 및 비금전적인 합리적 인사 및 보상 시스템

을 도입하여 종사원들이 이직에 따르는 기회비용을 높게 
인식하도록 하여야 할 것이다.
본 연구의 결과가 가지는 경영상의 시사점은 다음과 

같다.
첫째, 본 연구에서는 직무 관련 요인인 직무만족과 조

직몰입이 아닌, 직무 비관련 요인인 직무착근도가 이직의

도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지금까지의 
일반적인 연구결과는 직무만족과 조직몰입이 이직의도에 
영향을 미치는 것으로 나타났으나 본 연구에서는 그렇지 
않은 것으로 나타났다. 따라서 호텔경영진은 직무착근도

를 경영정책에 반영하여 호텔 식음료부서 종사원들의 이

직현상을 방지하는 것이 필요하다.
둘째, 호텔기업은 이 부서 종사원들을 대상으로 가치

교육을 실시할 필요가 있다. 즉 이 부서 종사원들은 호

텔의 다른 부서 종사원과는 달리, 근무부서에 대해서 자

랑스럽게 생각하지 않고 있는 관계로 그들의 가치를 변

경시켜야 한다. 이러한 방법 중의 하나가 이들에게 가치

교육을 강화하는 것이다. 호텔의 다른 부서와는 별도로 

식음료부서 종사원들로 하여금 특별한 가치교육을 실시

함으로서 그들의 직무에 대한 가치 지각을 제고하여야 

한다. 이러한 교육에 대한 효과는 금방 나타나지 않기 때

문에 장기적인 안목을 가지고 실시하는 것이 필요하다. 
이러한 가치교육 내용에는 호텔의 다른 부서 근무와 비

교하여 이 부서 근무가 가지고 있는 장점을 제시하고, 이 
부서에서 근무하는 것에 대해 미래에 대한 비젼을 제시

하는 것을 통하여 식음료부서에서 근무하는 것에 대한 

자긍심을 제고시키는 것이 필요하다. 만약에 가치교육을 

통하여 호텔 식음료부서 종사원들의 자신의 근무부서에 

대한 자긍심이 생기게 될 때, 그들의 직무만족이나 조직

몰입이 그들의 이직의도를 줄이게 될 것이다.
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