
한국식생활문화학회지 23(2): 139-151, 2008 139

KOREAN J. FOOD CULTURE 23(2): 139-151, 2008

기업의 윤리적인 가치와 종사원의 개인조직적합성, 직무만족도,

이직의도 및 조직성과의 인과관계에 관한 연구

- 패밀리레스토랑과 단체급식 종사원을 대상으로-

정효선·윤혜현*

경희대학교 조리과학과

The Effects of the Business Ethical Value upon Person-organization Fit, Job Satisfaction,

Turnover Intent and Organization Performance

- The Employees of Family Restaurant and Feeding Facility -

Hyo Sun Jung, Hye Hyun Yoon*

Department Culinary Science and Arts, Kyunghee University

Abstract

The purpose of this study was to determine the empirical cause-effect relationships among business ethical values and

person-organization fit, job satisfaction, turnover intent, and organizational performance within family restaurants and

feeding facilities. Self-administered questionnaires were completed by 459 restaurant employees. The SPSS and Amos

programs were then applied to the data to perform frequency, factor, reliability, correlation and SEM analyses. The primary

results are as follows. First, business ethical values had a significant positive effect on person-organization fit. Second, person-

organization fit had a significant positive effect on job satisfaction, and a significant negative effect on turnover intent. Third,

job satisfaction had a significant positive effect, and turnover intent had a significant negative effect, on organizational

performance. Finally, upon verifying the possible direct and indirect effects of business ethical values within family

restaurants and feeding facilities, it was determined that the ethical values had significant direct and indirect effects on

person-organization fit, job satisfaction, turnover intent, and organizational performance. These findings have various

implications. For example, an improved in-house ethical working environment leads to greaterperson-organization fit, and

having employees that feel there is better in-house ethical reliability leads to greater consistency between personal and

organizational values, resulting in higher job satisfaction and ultimately organizational performance.
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I. 서 론

경제 사회적 실체로서의 기업의 본질에 대한 관점과 해석

은 시대에 따라 급속하게 변화되고 있으며 기업을 단순히 이

윤 추구만을 목적으로 하는 무도덕적인 조직으로 이해하는

관점은 최근에 들어 많은 비판을 받고 있는 실정이다. 따라

서 기업의 사회적 책임과 윤리적 기업경영을 강조하는 관점

에서 기업 현실에 비추어 보거나 OECD 뇌물 방지협약, 부

패라운드, 기업윤리헌장 등 법적·제도적 측면에서 보아도

기업은 사회적 가치를 방출함으로써 사회적 정당성을 부여

받은 사회적 실체라는 점을 강조하고 있다(Lee 등 2006).

이러한 이유로 외국 기업들의 회계부정, 최고경영층의 도덕

적 해이 및 비윤리적 행위 등으로 인한 기업파산 사례(월드

컴, 엔론, 유키지루시)와 국내 기업들의 분식 회계, 불량 만

두 사건, CJ 단체급식 사건 및 기업의 불법정치자금 등으로

인한 소비자의 반-기업 정서 확대는 기업으로 하여금 생존

차원에서 윤리경영을 요구하고 있다. 또한 최근에 강조되고

있는 기업의 사회적 책임론은 사회가 요구하는 윤리적 기대

를 기업의 의사결정 및 행동에 직접 반영할 것을 요구함으

로써 기업으로 하여금 경쟁력의 원천으로서 윤리경영을 선

언하고 실천하도록 유도한다고 할 수 있다(김 2007).

이러한 기업윤리는 보편적이고 일반적인 상황에서 적용되

는 윤리가 아닌 기업의 경영이라는 특수한 상황에서 적용되

는 응용윤리의 성격을 갖고 있다. 또한 기업윤리는 규범적
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인 이론에 근거를 두고 있지만 기업의 윤리적 행위나 의사

결정을 위한 실용적인 측면을 동시에 고려해야 하기 때문에

기업의 윤리문제는 윤리적 결정에 영향을 미치는 상황이나

윤리적 의사결정과정도 포함되어야 한다(Furman 1990).

Singhapakdi 등(1999)은 기업의 사회적·윤리적인 책임을

인식하고 있는 경영진이 그렇지 못한 사람보다 더욱 윤리적

인 개념을 가지고 있기 때문에 조직의 윤리적인 내용과 환

경은 기업윤리의 가치로써 구성되어 매우 중요하게 인식해

야 할 부분이라고 하였다. 따라서 장기적인 이익과 종사원

의 태도 향상 측면에서 기업윤리가 기여하고 있고, 개인의

성실과 가치가 윤리수준 향상에 중요한 역할로써 작용하고

있으며, 윤리헌장을 제정하고 종사원을 교육시키는 것도 윤

리수준 향상을 위해 필요한 요인이라고 할 수 있다(Lee &

Yoshihara 1997).

국내 기업의 경우 윤리경영은 기업의 체질을 바꾸고 대내

외적으로 신뢰받기 위한 기초를 확립하였다는 긍정적 평가

도 있지만 짧은 기간 동안 시스템 구축 위주로 지나치게 급

속히 추진됨으로써 윤리경영의 뿌리가 되는 윤리의식이 기

업문화로 정착되는 것과 조직 구성원의 윤리 인식과 윤리시

스템 간 조화를 이루는데 한계가 있다는 것이 문제점으로

제기되고 있다(양 2007). 국내 기업의 윤리경영 현황과 실

태를 조사한 전국경제인연합회(2006)의 연구에 의하면 상

당수의 기업이 윤리경영을 추진하고 있으며 96.9%의 기업

이 윤리경영 실천이 자사의 경쟁력 강화에 도움이 된다고

인식하고 있는 것으로 조사되었다. 그러나 기업에 내재된

고유한 특성상 많은 부분이 종사원에 의한 인적서비스로 이

뤄지고 있기 때문에 기업의 윤리적인 가치가 생산되는 제품

및 고객서비스에 매우 중요한 요인으로 작용하는 외식산업

의 경우 이와 관련된 연구가 매우 희소하며, 1980년대 이

후 우리나라 외식산업의 빠른 성장을 주도한 것은 패밀리레

스토랑, 패스트푸드, 단체급식 등의 새로운 업종으로써(한

국외식연감, 2006), 대표적인 외식산업으로 패밀리레스토

랑과 단체급식의 윤리경영을 고찰하는 것이 필요하다고 판

단하였다.

선행연구의 경우 대부분 일반 기업에 있어서 윤리경영의

풍토와 관련되어 조직유효성 및 최종적인 조직성과로서 윤

리경영의 역할을 연구하였으며<Table 1>, 대표적인 연구로

써 Sims & Keon(1997)은 윤리적인 환경에서 종사원의 이

직의도는 감소하면서 직무만족과 개인조직적합성은 향상된

다고 하였다. 또한 Viswesvaran 등(1998)은 윤리적인 행

동을 위한 경영층의 지원이 조직의 가치에 영향을 주고, 결

과적으로 조직행동에 지속적으로 기여한다고 하였으며,

Valentine 등(2005)도 조직의 윤리적인 환경이 조직지원,

직무만족과 양의 상관관계를 가지면서 이직의도와는 음의

상관관계를 보인다고 하였다. 이러한 연구 결과들을 토대로

기업윤리가 종사원의 개인조직적합성, 직무만족도, 이직의

도 및 조직성과와 유의한 인과관계를 가진다는 것을 고찰할

수 있었다. 따라서 본 연구에서는 기업의 윤리 경영이 기업

의 성과에 유의한 영향을 미칠 것으로 가정하였으며, 결과

적으로 패밀리레스토랑 및 단체급식의 윤리적 가치가 개인

조직적합성, 직무만족도, 이직의도 및 조직성과에 어떠한 영

향을 미치는지를 실증적으로 분석하고자 하였다.

II. 연구 설계

1. 연구 모형 및 연구 가설

본 연구는 패밀리레스토랑 및 단체급식 기업의 윤리적인

가치가 종사원의 개인조직적합성, 직무만족도, 이직의도 및

조직성과에 어떠한 영향을 미치는지 고찰하기 위하여 진행

되었다. 연구모형은 <Figure 1>과 같고, 선행연구를 통하

여 다음과 같은 연구가설을 설정하였다<Table 2>.

H1: 패밀리레스토랑 및 단체급식 기업의 윤리적 가치는

개인조직적합성에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

H2: 개인조직적합성은 직무만족도에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

H3: 개인조직적합성은 이직의도에 부정적인 영향을 미칠

것이다.

H4: 직무만족도는 이직의도에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

H5: 직무만족도는 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

H6: 이직의도는 조직성과에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

2. 변수의 조작적 정의 및 설문지 구성

본 연구를 위해 사용된 변수의 조작적 정의 및 설문지 구

성은 <Table 3>과 같다.

3. 연구 방법

본 연구의 목적에 적용하는 모집단의 정의는 “패밀리레스

토랑 및 단체급식에 근무하는 종사원”으로, 연구를 위해 수

도권 지역에 위치한 패밀리레스토랑 8곳, 단체급식 8곳을

선정하였다. 종사원을 대상으로 2007년 4월 1일부터 4월

30일 까지 설문조사를 실시하였으며, 총 459부의 설문지가

최종 분석에 사용되었고, 수집된 자료는 SPSS(V 12.0)와

Amos(V 5.0) 통계 프로그램을 사용하여 분석하였다. 탐색

적요인분석, 신뢰도분석을 통해 타당성과 신뢰성을 검증하

였으며, 구성개념별로 확인적요인분석을 실시하였다. 측정

된 변수 간 연관성 측정을 위해 상관분석을 실시하였고, 구

조방정식 모형(Structural Equation Modeling)을 사용하

여 모형의 적합도를 측정하였다.

III. 연구결과 및 고찰

1. 표본의 일반적인 특성

표본의 일반적인 특성은 <Table 4>와 같으며, 총 459명
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<Table 1> Preceding study on business ethics value, person-organization fit, job satisfaction, turnover intent and organization performance

연구자 (연도) 연구 내용
Badovick & Sharon

(1987)
조직의 윤리적인 기준과 가치가 조직구성원들에게 공유될 때 조직의 성과는 증가한다고 하였으며, 실제적으로 우수한 실적을 낸 
기업들은 일련의 공유된 윤리적 가치를 가지고 있는 것으로 조사되었음

Sims & Kroeck
(1994)

윤리적인 업무 환경을 선호하고 사실적으로 윤리적인 업무환경에 맞닥뜨리게 될 때 좀 더 조직에 몰입하였으며 개인의 윤리원칙
과 회사의 가치가 조화를 이룰수록 이직의도가 감소되고, 윤리적 상황과 이직 사이에는 잠재적인 연결고리가 있음을 강조하였음

Marc et al.
(1994)

기업의 투자자들은 기업에 있어서 윤리적인 행동에 근거한 경영을 선호하며, 기업의 윤리경영에 근거한 기업 이미지가 투자자의 
투자결정에 유의한 영향을 주면서 조직성과에 기여한다고 하였음

Stainer & Stainer
(1995)

생산성, 품질과 윤리적인 환경의 관계에 있어서 제조업과 서비스업 사이에 유의한 차이는 없었지만 모든 조직에서 내재된 윤리
적인 문화와 생산성, 품질에는 유의한 관련성이 있는 것으로 나타났다고 하였음

Alan & Alan
(1996)

1988년부터 1992년까지 미국 방위산업체의 윤리적 행동과 윤리적 가치의 채택이 기업의 장기적인 재무성과와 긍정적인 관계에 
있다고 하였음

Charles ＆ Thomas
(1996)

세일즈맨의 도덕적 가치판단과 직무성과에 대한 연구에서 직무만족과 도덕적 가치 판단은 정의 상관관계를 보이는 것으로 조사
되었음

Mose & Joshua
(1996)

기업의 사회적 책임과 경제적 성과사이에는 복잡하고 미묘한 차이가 있으며, 사회적 책임을 실천하는 기업이 그렇지 않은 기업
보다 경제적 성과에 유의한 차이가 있다고 하였음

Rao & Hamilton
(1996)

기업의 비윤리적 행위와 관련되어 해당 기업의 주가에 대한 분석결과, 비윤리적 행위를 한 기업은 해당기간 동안 주가가 하락한 
것으로 조사되어 기업윤리와 기업이익 간에 유의적인 관계를 보인다고 하였음

Chen et al.
(1997)

기업의 윤리적인 행동이 도덕적인 실천으로 설명될 수 있다고 하였으며, 조직은 윤리적인 경영에 대한 지원을 구체화함으로써 
종사원과의 고용협약을 더욱 강하게 만들 수 있다고 하였음. 조직이 윤리적인 환경을 제공하면 종사원으로부터 회사의 이익에 
도움이 되는 바람직한 반응을 받을 가능성이 높아진다고 하였음

Laufer & Robertson
(1997)

기업의 윤리적 환경이 발전되면, 개인의 조직적합성이 향상되는데, 이는 종사원들이 도덕적인 기업의 가치를 더욱 선호하기 때
문이라고 하였음

Parker et al.
(1997)

조직이 윤리적으로 공정하다고 인지할수록 개인이 더욱 긍정적인 행동을 하고 직무만족에도 유의한 영향을 미치는 것으로 조사
되었음

Rich
(1997) 조직의 윤리적인 환경에 대한 신뢰도가 증가할수록 종사원의 직무만족도 증가한다고 하였음

Sims & Keon
(1997) 윤리적인 환경에서 근무하기를 선호하는 학생들은 이직의도도 감소하며 개인조직적합성과 직무만족도 증가한다고 하였음

Bartels et al.
(1998)

조직의 윤리적인 환경 안에서 종사원의 행동은 더욱 윤리적이며 윤리 환경과 조직성과 간에 상관관계가 특히 높게 나타났다고 
하였음

Peter & Sarah
(1998) 기업의 사회적 성과가 기업의 재정성과 및 환경성과에 관계가 있으며, 결과적으로 기업의 이익 증진에 도움이 된다고 하였음

Viswesvaran et al.
(1998)

윤리적인 행동을 위한 최고경영자의 지원은 조직의 가치에 영향을 주고(직무만족 증가, 결근감소, 몰입과 성과 증가) 객관적(이
직, 근무시간), 주관적(만족, 몰입)으로 조직 행동에 지속적으로 관여한다고 하였음

Fritz et al.
(1999) 조직에 있어서 윤리의 수렴과 평가에 의한 포상을 통해 개인의 조직과 직무에 대한 몰입이 증가한다고 하였음

Babin et al.
(2000) 마케팅 부서 종사원의 직무만족과 몰입은 조직이 윤리적이라고 믿을 때 높게 나타났다고 하였음

Morgan & Jeffrey
(2000)

기업의 명성은 마케팅과 재무적인 성과와 밀접한 관련이 있으며 기업 경영에 있어서의 모든 면에서 윤리라는 측면이 기업의 경
제활동에서 중요한 영역으로 대두되고 있다고 하였음

Schwepker & Charles
(2001)

조직의 윤리 환경은 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치며 조직몰입은 다시 이직의도에 음(-)의 영향을 미치는 것으로 조
사되었음

Fuller & Hester
(2001)

제강소 직원을 대상으로 연구한 결과, 근무하는 곳이 공정하다고 생각할 때 종사원은 조직을 위해 더 많은 지원(노력)을 하는 것
으로 조사되었음

Koh & Boo
(2001)

기업의 윤리적인 방침, 최고경영층의 지원과 윤리적인 관리사이의 적절한 조화는 종사원의 직무만족, 조직몰입과 긍정적인 관계
에 있다고 하였음. 윤리적 환경에 더욱 호의적일수록 윤리적 행동과 업무의 성과사이에 더욱 강한 관련이 있으며, 윤리적 행동에 
대한 최고경영층의 지원은 직무만족에 긍정적인 영향을 미치고, 윤리적인 근무환경은 직무만족에 유의한 영향을 준다고 하였음

Eisenberger et al.
(2002) 조직이 윤리적인 의무를 다하고 있다는 것을 종사원이 인지할 때 이직률이 감소되는 것과 관련이 있다고 하였음

Shafer
(2002)

회사의 윤리적인 행동에 의한 윤리적인 모순을 인지하게 되면 회계사의 직무만족과 몰입이 증가하며, 결과적으로 조직을 떠날 
의도도 증가하게 된다고 하였음

Valentine et al.
(2002)

조직의 윤리적 가치가 개인조직적합성과 조직몰입에 유의한 영향을 미친다고 하였으며 윤리적 환경을 발전시키기 위해서는 종
사원의 작업여건을 향상시키고, 기업은 윤리적 약관에 근거하여 원칙을 지원하며, 비윤리적행동에 대해서는 제재를 가하고 이를 
통해 기업윤리에 대한 개개인의 인지도를 향상시켜야 한다고 하였음 

Wu
(2002)

대만 최고경영자의 윤리적 의사결정이 기업성과와 매우 높은 관련이 있음을 조사하였고, 높은 수준의 조직성과는 높은 수준의 
기업윤리와 개인윤리에 직접적으로 관여한다고 하였음

Peterson
(2003) 조직의 윤리적인 기준과 종사원 스스로의 윤리적인 가치관이 충돌하게 될 때 조직몰입은 낮아지고 이직의도는 높아진다고 하였음

Valentine et al.
(2005)

윤리 환경은 조직지원, 직무만족과 양의 상관관계에 있으며, 이직의도와는 음의 상관관계를 나타내는 것으로 조사하였다. 또한 
조직지원은 직무만족과 양의 상관관계를, 이직의도와는 음의 상관관계를 보였으며, 직무만족은 이직의도와 음의 상관관계를 보
였음. 윤리 환경과 조직지원은 직무만족의 긍정적인 영향을 미쳤으며, 조직지원과 윤리 환경은 이직의도에 부정적인 영향을 주
는 것으로 나타남

*문헌 연구 중심으로 연구자 정리
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의 응답자 중에서 남성은 45.5%(209명), 여성은 54.5%

(250명)이었고, 연령대는 20대 65.6%(301명), 30대 27.9%

(128명), 40대 이상 6.5%(30명) 등의 순으로 조사되었다.

교육정도는 대졸이 49.5%(227명)로 응답자의 과반수를 차

지하였으며, 패밀리레스토랑 63.4%(291명), 단체급식 36.6%

(168명)로 조사되었고 담당부서는 조리팀 34.2%(157명), 식

음팀 35.7%(165명), 관리팀 26.1%(120명) 등으로 나타났

다. 근무기간은 3년 이하가 70.2%(322명)로 가장 많았고,

직위로는 평사원이 41.2%(189명)로 나타났으며, 월급여는

101~200만원이 41.2%(189명)로 다수를 차지하였다.

2. 측정변수의 신뢰성 및 타당성 분석

측정변수에 대한 탐색적요인분석, 신뢰도분석 및 확인적

요인분석 결과는 <Table 5, 6>과 같다.

총 27개 변수에 대한 탐색적요인분석 결과 기업의 윤리적

가치, 직무만족도, 개인조직적합성, 조직성과, 이직의도 등

5개의 요인이 도출되었으며, 누적설명력은 71.352%로 나타

났다. 요인 1은 기업의 윤리적인 경영에 대한 가치의 6개 변

<Figure 1> Summary of hypothesized relationships.

<Table 2> Hypothesis

Hypothesis Preceding study

H1
Business ethical value

→ Person-organization fit
Porter & Lawler (1966), Kohlberg (1984), Hunt et al. (1989), Sims & Kroeck (1994), Laufer & 
Robertson (1997), Sims & Keon (1997), Valentine et al. (2002)

H2
Person-organization fit

→ Job satisfaction
Mowday et al. (1979), Chatman (1991), Kristof (1996), Lee et al. (1996), Kim & Kim (1998), 
Verquer et al. (2003), Kristof-Brown et al. (2005), Wheeler et al. (2005), Park & Ko (2006)

H3
Person-organization fit

→ Turnover intent
Schneider (1987), Lee & Mitchell (1994), Schneider et al. (1995), Lee et al. (1996), Verquer et al. 
(2003), Kristof-Brown et al. (2005), Wheeler et al. (2005). Wheeler et al. (2007)

H4
Job satisfaction 

→ Turnover intent
Mobley (1982), Dubinsky & Skinner (1984), Cotton & Tuttle (1986), Decotiis & Summers (1987), 
Sager & Johnston (1989), Brown & Peterson (1993), Balu & Lunz (1998), Chen et al. (1998), Duffy 
et al. (1998), Poon (2004)

H5
Job satisfaction

→ Organization performance
Morris & Sherman (1981), Angle & Perry (1981), Randall (1987), Caldwell & O'Reilly (1990), 
Goodman & Svyantek (1999), Finegan (2000), Lauver & Kristof-Brown (2001)

H6
Turnover intent

→ Organization performance
Jackofsky & Peters (1983ab), Jackofsky (1984), Keller (1984), Stumpf & Hartman (1984), Lance 
(1988), McFarland (2003), Tuten et al. (2004)

<Table 3> Operational definition of variables and composition of questionnaire

Classification Definition Reference study The number of 
variable

Business
ethical
value

Company-driven organizational implementation 
of ethical business requirements throughout every 
aspect of business administration (Victor & 
Cullen 1988)

Hunt et al. (1989), Victor & Cullen (1988), Elm 
& Nichols (1993), Viswesvaran et al. (1998), 
Douglas et al. (2001), Schwepker & Charles 
(2001), Paolillo & Vitell (2002), Valentine et al. 
(2002), Schwepker & Hartline (2005)

6 variables
(7-point scale)1)

Person-
organization

fit

Person-organization fit is defined generally as 
fitness between person and organization (Kristof 
1996)

Edward (1991), Cable & Judge (1994), Lauver & 
Kristof-Brown (2001), Rhodes et al. (2001), Saks 
& Ashforth (2002), Valentine et al. (2002)

6 variables
(7-point scale)

Job
satisfaction

Organizational members' job-related psychological 
conditions depending on the level or dimensions 
of personal mind-set, values, convictions and 
desires (Betty & Schnier 1981)

Seashore et al. (1982), Vitell & Davis (1990), 
Viswesvaran et al. (1998), Lauver & Kristof-
Brown (2001), Schwepker & Charles (2001), 
Shafer (2002), Wheeler et al. (2007)

5 variables
(7-point scale)

Turnover
intent

Turnover intent is defined as the intent of an 
employee to abandon his (her) organizational 
membership and quit his (her) job at current 
workplace (Meyer et al. 1993)

Cammann et al. (1979), Seashore et al. (1982), 
Meyer et al. (1993), Chang (1999), Shalley et al. 
(2000), Shafer (2002), Hasselhorn et al. (2004)

5 variables
(7-point scale)

Organization
performance

Favorable conditions of assignment that 
organizational members want to carry out (Tett & 
Meyer 1993)

Kaczka & Kirk (1968), Delaney & Huselid 
(1996), Viswesvaran et al. (1996), Bae & Sa 
(2003), Chung (2004), Lee (2005)

5 variables
(7-point scale)

1)7-point scale (1) strongly disagree ↔ (7) strongly agree
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수로 구성되어 기업의 윤리적 가치, 요인 2는 직무만족도에

대한 세부 변수 5개로 구성되어 직무만족도, 요인 3은 개인

조직적합성에 대한 세부 변수 6개로 구성되어 개인조직적합

성, 요인 4는 종사원이 인식하는 조직의 주관적인 성과에

대한 세부 변수 6개로 구성되어 조직성과, 요인 5는 이직의

도에 대한 세부 변수 5개로 구성되어 이직의도로 명명하였

<Table 4> General characteristics of subjects

Variables N % Variables N %

Gender
Male 209 45.5

Work
period

(yr)

~1 168 36.6
Female 250 54.5 1~3 154 33.6

Agr
(yr)

20~29 301 65.6 4~5 053 11.5
30~39 128 27.9 6~10 048 10.5
40~ 030 06.5 11~ 036 07.8

Education
level

High school 44 09.6

Job
status

Part-time employee 144 31.4
College 165 35.7 Ordinary employee 189 41.2

University 227 49.5 Deputy 085 18.5
Graduate univ. 024 05.2 Department manager 041 08.9

Work
place

Family restaurant 291 63.4
Monthly
income

(10000won)

~100 167 36.4
Feeding facility 168 36.6 101~200 189 41.2

Station
BOH 157 34.3 201~300 074 16.1
FOH 164 35.7 301~ 029 06.3

Administrative post 138 30.0 Total 459 100.00

<Table 5> Exploratory factor analysis and reliability analysis

Factors Variables Factor
loading

Variance
(Eigen value)

Business
ethical value

(0.897)1)

4.75±1.042)

1 Top manager in my company should have higher ethical standards than they do now .709

42.570%
(11.494)

2 Top manager in my company has let it be known in no uncertain terms that 
unethical behaviors will not be tolerated .787

3 My company is already equipped with competent organization and systems to 
practice business ethic .792

4 My company has strict code of ethics based on ethical conducts .801
5 My company has already established the charter of business ethics in detail .759
6 My company executes its business policies strictly based on ethical behaviors .646

Job
satisfaction

(0.923)
4.89±1.14

1 I feel satisfied at my job overall .794

11.069%
(2.989)

2 I feel satisfied with my company .786
3 I feel satisfied with my working environment(co-workers, promotion, pay) .823
4 I think my job and work deserve strenuous efforts .768
5 If I choose what to do for my job again, I won't hesitate to select my current job .783

Person-
organization fit

(0.909)
4.59±1.04

1 I feel that my personal values are a good fit with this organization .728

8.221%
(2.220)

2 I think that my personal character and images are best fit for this organization .793
3 This organization meets my major needs well .666
4 This organization has the same values as I do with regard to concern for others .614
5 I have affections and affinity for this organization .688
6 I really fit for this organization .727

Organization
performance

(0.923)
5.04±1.17

1 I guess my company has higher product quality than competitors .720

5.175%
(1.397)

2 I guess my company has higher service quality than competitors .770
3 I guess my company has higher customer satisfaction than competitors .778
4 I guess my company has higher market share than competitors .736
5 I guess my company has higher employee productivity than competitors .728

Turnover
intent

(0.864)
3.90±1.32

1 I sometimes feel urged to quit my job in current workplace .743

4.317%
(1.166)

2 I will quit my job in current organization 1 year later or before .779
3 Now I seriously consider leaving current job for working in another company .790
4 If it goes worse even a little than now, I'll quit my job in current workplace .843
5 I feel satisfied at current job, but sometimes feel like to work in another company .764

1)Cronbach’ α, 2)M±SD, Total cumulative: 71.352%
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으며, 구성 변수의 세부적인 내용은 <Table 5>와 같다. 도

출된 요인에 대한 평균값 측정 결과, 조직성과 5.04±1.17,

직무만족도 4.89±1.14, 기업의 윤리적인 가치 4.75±1.04,

개인조직적합성 4.59±1.04, 이직의도 3.90±1.32 등의 순

으로 조사되었다.

신뢰도분석 결과, 도출된 요인의 크론바하 알파계수가 5

개 요인에서 0.8 이상으로 도출되어 측정항목들의 신뢰도는

모두 적합한 수준인 것으로 나타났다. 탐색적요인분석 결과

를 바탕으로 요인 구조의 타당성을 분석하기 위해 확인적요

인분석을 실시한 결과 각각의 요인에서 비교적 만족스러운

적합도를 보이는 것으로 조사되었다.

3. 가설 검증

가설검증을 위한 분석방법으로 상관분석과 구조방정식을

사용하였으며, 1차적인 방법으로 상관관계를 통해 각 구성

개념간의 상관성을 분석한 결과는 <Table 7>과 같다. 분석

결과, 기업의 윤리적 가치, 개인조직적합성, 직무만족도, 이

직의도, 조직성과는 모두 유의한(p<0.001) 상관관계를 보이

는 것으로 조사되었다. 이직의도(-)를 제외한 다른 모든 요

인의 상관계수 값이 모두 양(+)의 값으로 도출되었으므로

연구의 가설과 방향성이 일치함을 확인할 수 있었다. 그러

나 상관분석을 통해 구성개념간의 상관성은 알 수 있으나 인

과관계는 알 수 없으므로 추가적으로 구조방정식에 의한 가

설검증을 실시하였다.

구조방정식 분석 결과 최초 이론모형의 적합도 지수는 χ2

1137.772(p<0.000), RMR 0.175, GFI 0.846, AGFI

0.816, NFI 0.879, CFI 0.970, RMSEA 0.075로 조사되

었다. 그러나 모형의 적합도 및 다른 적합도 지수인 GFI,

AGFI가 0.9 이하로 나타나 부적합하다고 판단하였으며, 보

다 적합한 모형을 탐색하기 위해 수정지수를 참고하여 이론

모형을 수정하였다. 수정모형의 적합도 지수는 χ2 688.400,

df 297(p<0.000), CMIN/DF 2.318, RMR 0.167, GFI

<Table 6> Confirmatory factor analysis

Factors · Variables Estimate Standardized
estimate S.E. C.R. p value

Business
ethical
value

BEV1 1.000 0.697 - - -
BEV2 1.133 0.813 0.071 16.010 0.000
BEV3 1.179 0.850 0.071 16.658 0.000
BEV4 1.223 0.842 0.074 16.518 0.000
BEV5 1.084 0.726 0.075 14.419 0.000
BEV6 0.921 0.694 0.067 13.830 0.000

χ
2 37.357 (p 0.000) RMR 0.042 GFI 0.974 AGFI 0.938 NFI 0.976 CFI 0.981

Job
satisfaction

JS1 1.000 0.902 - - -
JS2 1.036 0.932 0.033 31.295 0.000
JS3 1.015 0.836 0.041 24.960 0.000
JS4 0.848 0.760 0.041 20.847 0.000
JS5 1.000 0.742 0.050 19.980 0.000
χ

2 35.359 (p 0.000) RMR 0.042 GFI 0.971 AGFI 0.892 NFI 0.980 CFI 0.983

Person-
organization

fit

POF1 1.000 0.741 - - -
POF2 0.984 0.732 0.046 21.251 0.000
POF3 1.148 0.779 0.071 16.181 0.000
POF4 1.028 0.737 0.067 15.315 0.000
POF5 1.207 0.833 0.070 17.265 0.000
POF6 1.285 0.893 0.076 16.937 0.000

χ
2 36.289 (p 0.000) RMR 0.035 GFI 0.979 AGFI 0.941 NFI 0.985 CFI 0.988

Organization
performance

OP1 1.000 0.818 - - -
OP2 1.133 0.878 0.050 22.455 0.000
OP3 1.124 0.896 0.049 23.094 0.000
OP4 0.992 0.746 0.056 17.769 0.000
OP5 1.062 0.825 0.052 20.482 0.000

χ
2 22.819 (p 0.000) RMR 0.031 GFI 0.981 AGFI 0.927 NFI 0.987 CFI 0.989

Turnover
intent

TI1 1.000 0.614 - - -
TI2 1.305 0.745 0.104 12.577 0.000
TI3 1.420 0.821 0.106 13.377 0.000
TI4 1.471 0.871 0.107 13.741 0.000
TI5 1.127 0.652 0.085 13.299 0.000
χ

2 22.942 (p 0.000) RMR 0.067 GFI 0.980 AGFI 0.926 NFI 0.979 CFI 0.982
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0.904, AGFI 0.878, NFI 0.927, CFI 0.957, RMSEA

0.054로 도출되어 <Figure 2>와 같이 비교적 만족스러운

적합도 보이는 것으로 조사되었다. 구조방정식 모형을 통해

검증된 경로계수는 <Table 8>과 같다.

1) 기업의 윤리적 가치와 개인조직적합성

패밀리레스토랑과 단체급식의 윤리적 가치는 개인조직적

합성(경로계수 0.643: C.R. 11.931)에 긍정적인 유의한 영

향(p<0.001)을 주는 것으로 조사되어 가설 1은 채택되었다.

이는 서론에서 언급된 Laufer & Robertson(1997), Sims

& Keon(1997), Valentine 등(2002) 등의 연구와 같이 윤

리적 가치의 채택을 통해 종사원이 조직과의 적합성을 더욱

강하게 인식한다고 하였으며, 조직의 성격이 종사원의 태도

및 행동에 영향을 미치므로(Porter & Lawler 1966; Kohlberg

1984; Sims & Kroeck 1994), 윤리적인 경영에 대한 지원

을 구체화하는 것으로 고용관계를 더욱 강하게 만들고 종사

원에게 윤리적인 문화나 환경을 제공하면 종사원으로부터

조직의 적합성을 얻을 가능성이 높아진다고 한 연구(Hunt

등 1989)와 유사한 결과를 보이는 것으로 조사되었다. 이러

한 결과를 통해 종사원 개인의 윤리적인 가치관과 조직의 윤

리적인 환경이 결과적으로 종사원의 개인조직적합성을 향상

시키는 것으로 해석할 수 있겠다.

2) 개인조직적합성과 직무만족도

종사원의 개인조직적합성은 직무만족도(경로계수 0.903:

C.R. 14.740)에 긍정적인 유의한 영향(p<0.001)을 주는 것

으로 조사되어 가설 2는 채택되었다.

이는 Mowday 등(1979), Kim & Kim(1998), Park & Ko

(2006) 등의 연구에서 높은 수준의 개인조직적합성은 종업

원을 유지하고 조직에 대한 그들의 몰입을 높이는 것으로 종

사원의 만족을 증가시키면서 기업의 경쟁우위를 가져오게

하는 주요 수단으로 인식된다고 하였으며, 개인과 조직의 가

치가 융합하게 되면 직무만족에 긍정적인 결과로서 작용하

게 되는데(Kristof 1996), 이는 개개인과 조직의 가치가 일

치할 때 비로소 종사원도 개인의 직무에 더욱 만족하기 때

문이라고 한 연구(Chatman 1991)와 유사한 결과를 보이는

것으로 조사되었다. 따라서 개인조직적합성이 향상되면 직

무만족이 증가하며(Verquer 등 2003; Kristof-Brown 등

2005) 종사원 스스로 강하게 직무에 대해 만족하게 되고

(Lee 등 1996), 반대로 개인의 가치와 기업의 목표가 일치

되지 않으면 직무만족이 감소하면서 낮은 수준의 개인조직

적합성은 직무만족을 떨어뜨리는 결과(Wheeler 등 2005)

를 초래하는 것으로 해석할 수 있겠다.

<Table 7> Correlation matrix

Business ethics
value

Person
-organization fit Job satisfaction Turnover intent Organization 

performance
Business ethics value 1
Person-organization fit .548*** 1
Job satisfaction .426*** .682*** 1
Turnover intent -.213***- -.364***- -.353***- 1
Organization performance .647*** .649*** .523*** -.288*** 1

***Pearson correlation is significant at the 0.001 level (2-tailed)

<Figure 2> Summary of measurement and structural equation modeling.
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3) 개인조직적합성과 이직의도

종사원의 개인조직적합성은 이직의도(경로계수 -0.316:

C.R. -2.995)에 부정적인 유의한 영향(p<0.01)을 주는 것

으로 조사되어 가설 3은 채택되었다.

이는 Lee & Mitchell(1994)의 연구에서 개인조직적합성

이 직무만족보다 선행되어 일어나고 직무만족에 의한 결과

로서 이직의도가 생기게 된다고 하였으며, Lee 등(1996)의

연구에서도 조직의 목표와 개인의 목표가 일치하지 않으면

서 직무에 만족하지 않을 때 간호사의 이직의도가 증가한다

고 한 것과 유사한 결과를 보이는 것으로 조사되었다. 그러

므로 개인조직적합성이 향상되면 이직의도가 감소하고

(Verquer 등 2003; Kristof-Brown 등 2005), 개인조직

적합성이 감소하면 직무만족도 감소하면서 이는 결과적으로

이직의도가 증가(Schneider 1987; Schneider 등 1995;

Wheeler 등 2005; Wheeler 등 2007)되는 결과를 보이는

것으로 해석할 수 있겠다.

4) 직무만족도와 이직의도

종사원의 직무만족도는 이직의도(경로계수 -0.227: C.R.

-2.533)에 부정적인 유의한 영향(p<0.05)을 주는 것으로

조사되어 가설 4는 채택되었다.

이는 Mobley(1982), Dubinsky & Skinner(1984), Cotton

& Tuttle(1986), Decotiis & Summers(1987), Sager &

Johnston(1989), Brown & Peterson(1993) 등의 연구에

서 직무만족으로 이직의도의 가능성을 예측할 수 있으며, 결

과적으로 직무만족도는 이직률과 부정적인 관계에 있다고

한 것과 유사한 결과를 보이는 것으로 조사되었다. 결과적

으로 직무에 만족하지 않는 종사원은 성과와 반대되는 행동

을 하는 경향을 하고 다른 직업을 찾는 행동을 하면서(Duffy

등 1998) 조직을 떠날 시도를 하는 것(Balu & Lunz 1998;

Chen 등 1998; Poon 2004)으로 해석할 수 있겠다.

5) 직무만족도와 조직성과

종사원의 직무만족도는 조직성과(경로계수 0.532: C.R.

10.259)에 긍정적인 유의한 영향(p<0.001)을 주는 것으로

조사되어 가설 5는 채택되었다.

이는 Morris & Sherman(1981), Angle & Perry(1981)

등의 연구에서 조직성과는 종사원의 직무만족과 관련되어

증가한다고 하였으며, Randall(1987)은 직무만족과 몰입도

가 낮을 때 종사원 개인과 조직은 반대의 영향을 미치고, 직

무만족이 증가하면 기업의 이익도 향상된다고 한 것과 유사

한 결과를 보이는 것으로 조사되었다. 또한 Caldwell &

O’Reilly(1990)의 연구에서도 향상된 직무만족도가 결과적

으로 가시적인 조직의 성과에 기여한다고 하였으며, 종사원

이 긍정적으로 적합성을 인식하면서 종사원의 근무태도에

반영될 때 개개인의 성과도 증가한다고 하였다(Lauver &

Kristof-Brown 2001). 결과적으로 조직의 가치를 개인이

선호하게 될 때 조직의 성과를 기대할 수 있으며(Goodman

<Table 8> Path coefficient of final adjusted model

Hypothesis Estimate S.E. C.R. p value Results
H1 Business ethical value → Person-organization fit 0.643 0.056 11.392 0.000*** adoption
H2 Person-organization fit → Job satisfaction 0.903 0.061 14.740 0.000*** adoption
H3 Person-organization fit → Turnover intent -0.316- 0.106 .-2.995 0.003** adoption
H4 Job satisfaction → Turnover intent -0.227- 0.090 .-2.533 0.011* adoption
H5 Job satisfaction → Organization performance 0.532 0.052 10.259 0.000*** adoption
H6 Turnover intent → Organization performance -0.112- 0.045 .-2.485 0.013* adoption

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

<Table 9> Standardized direct and indirect effects among factors

Classification Business
ethical value

Person
-organization fit

Job
satisfaction

Turnover 
intent

Total effects

Person-organization fit 0.587 - - -
Job satisfaction 0.457 0.778 - -
Turnover intent -0.250- -0.427- -0.215- -
Organization performance 0.281 0.478 0.574 -0.121

Direct effects

Person-organization fit 0.587 - - -
Job satisfaction 0.778 - -
Turnover intent -0.259- -0.215-
Organization performance 0.547 -0.121

Indirect effects

Person-organization fit
Job satisfaction 0.457
Turnover intent -0.250- -0.168-
Organization performance 0.281 0.478 0.026
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& Svyantek 1999), 개인과 조직 가치의 합리적인 융화

(Finegan 2000)는 종사원이 조직에 만족하게 되고 결과적

으로 조직의 성과에 긍정적으로 기여하게 되는 것으로 해석

할 수 있겠다.

6) 이직의도와 조직성과

종사원의 이직의도는 조직성과(경로계수 -0.112: C.R. -

2.485)에 부정적인 유의한 영향(p<0.05)을 주는 것으로 나

타나 가설 6은 채택되었다.

이는 Jackofsky & Peters(1983a, b), Jackofsky(1984),

Keller(1984), Stumpf & Hartman(1984), Lance(1988),

McFarland(2003), Tuten 등(2004) 등의 연구에서도 종사

원의 이직의도와 조직의 성과사이에는 부정적인 관계가 있

으므로 종사원이 이직의도가 증가하게 되면 최종적으로 조

직의 성과도 감소한다고 한 것과 유사한 결과를 보이는 것

으로 조사되었다.

4. 직·간접 효과

요인 간 표준화된 직·간접 효과는 <Table 9>와 같으며,

연구 결과 패밀리레스토랑과 단체급식의 윤리적 가치는 개

인조직적합성, 직무만족도, 이직의도 및 조직성과에 직·간

접적으로 영향을 미치는 것으로 조사되었다.

내생변수인 직무만족도에 영향을 주는 요인으로는 기업의

윤리적 가치의 간접효과(0.457)가 있었으며, 이는 Charles

＆ Thomas(1996), Parker 등(1997), Rich(1997), Viswesvaran

등(1998), Fritz 등(1999), Babin 등(2000), Schwepker &

Charles(2001), Koh & Boo(2001), Valentine 등(2005)

등의 연구에서도 기업의 윤리적인 가치가 종사원의 직무만

족에 긍정적인 영향을 준다고 하여 본 연구와 유사한 결과

를 보이는 것으로 조사되었다. 이러한 결과를 통해 종사원

은 윤리적인 기업을 선호하기 때문에 개인의 윤리적인 가치

와 직무만족은 유의한 관련이 있으며, 조직의 윤리적인 행

동을 경험하게 되면 종사원은 직무에 긍정적인 감정을 갖게

된다고 할 수 있겠다.

이직의도는 기업의 윤리적 가치의 간접효과(-0.250), 개인

조직적합성의 직접효과(-0.259)와 간접효과(-0.168)로 인한

총효과(-0.427)를 통해 영향을 받는 것으로 나타났다. 이는

Sims & Kroeck(1994), Eisenberger 등(2002), Shafer

(2002), Peterson(2003), Valentine 등(2005) 등의 연구에

서도 기업이 윤리적인 근무환경을 제공하고, 개인의 윤리적

가치관과 기업의 가치가 조화를 이룰수록 이직의도가 감소하

다고 한 것과 유사한 결과를 보이는 것으로 조사되었다.

최종적 내생변수인 조직성과에 영향을 주는 요인으로는 기

업의 윤리적 가치의 간접효과(0.281), 개인조직적합성의 간

접효과(0.478), 직무만족도의 직접효과(0.547)와 간접효과

(0.026)로 인한 총효과(0.574)가 있는 것으로 조사되었다.

이는 Badovick & Sharon(1987), Marc 등(1994), Stainer

& Stainer(1995), Alan & Alan(1996), Mose & Joshua

(1996), Rao & Hamilton(1996), Chen 등(1997), Bartels

등(1998), Peter & Sarah(1998), Morgan & Jeffrey

(2000), Fuller & Hester(2001), Wu (2002) 등의 연구에

서도 기업의 윤리적인 기준과 가치가 종사원에게 공유될 때

조직의 성과가 증가하며, 결과적으로 기업의 이익 증진에 중

요한 역할을 한다고 한 것과 유사한 결과를 보이는 것으로

조사되었다.

IV. 요약 및 결론

기업의 윤리경영에 대한 사회적 기대수준이 높아짐에 따

라 윤리문제가 경영에 있어서 주요 과제로 부각되고 있으

며, 기업에 있어서의 윤리는 선택이 아니라 필수요소로서 기

업이 갖추어야 할 경쟁력으로 등장하고 있는 실정이다. 따

라서 본 연구에서는 윤리경영의 필요성과 막연한 당위성에

만 중심을 둔 연구가 아닌 보다 넓은 시각에서 이러한 윤리

경영을 종사원이 인식하고 기업에 의해 구체적으로 실천 될

때 결과적으로 조직의 성과에 긍정적으로 작용한다는 사실

을 밝히고자 하였다. 연구 결과는 다음과 같다.

1. 패밀리레스토랑과 단체급식의 윤리적인 가치는 개인조

직적합성에 긍정적인 영향(p<0.001)을 주는 것으로 조사되

었으며, 이러한 결과는 기업의 윤리적인 가치와 이를 통한

윤리적인 경영이 종사원의 개인조직합성을 향상시킴으로써,

결과적으로 개인과 조직 간의 적합성을 증진시키기 때문인

것으로 사료된다.

2. 개인조직적합성은 직무만족도에 긍정적인 영향(p<0.001)

을 주고, 이직의도에는 부정적인 영향(p<0.01)을 주는 것으

로 조사되었다. 이러한 결과는 개인조직적합성이 조직에 대

한 종업원의 몰입을 향상시킴으로써 개인과 조직의 가치가

융합하게 되면 직무만족에 긍정적인 결과로서 작용하게 되

는데 종사원 개인의 가치와 조직의 가치가 일치할 때 결과

적으로 종사원도 개인의 직무에 더욱 만족하기 때문인 것으

로 여겨진다. 또한 개인과 조직의 목표가 일치하지 않을 때

이직의도가 증가하며, 반대로 개인조직적합성이 향상되면 이

직의도가 감소하게 되는 것이라고 유추할 수 있겠다.

3. 직무만족도는 이직의도에 부정적인 영향(p<0.05)을 주

고, 조직성과에 긍정적인 영향(p<0.001)을 주며, 이직의도

는 조직성과에 부정적인 영향(p<0.05)을 주는 것으로 조사

되었다. 이러한 결과는 종사원의 직무만족도로 이직의도의

가능성을 예측할 수 있으며, 직무만족도는 이직의도와 부정

적인 관계에 있고, 결과적으로 직무에 만족하지 않는 종사

원은 성과와 반대되는 행동을 하는 경향을 보이기 때문이라

고 유추할 수 있겠다. 따라서 종사원의 직무만족도가 증가

하면 기업의 이익도 향상되며, 가시적인 조직의 성과에 기

여하게 되지만 반대로 종사원의 이직의도와 조직의 성과사

이에는 부정적인 관계가 있으므로 종사원이 이직의도가 증
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가하게 되면 최종적으로 조직의 성과도 감소하는 것으로 여

겨진다.

4. 직·간접효과 검증을 통해 패밀리레스토랑과 단체급식

의 윤리적 가치는 개인조직적합성, 직무만족도, 이직의도 및

조직성과에 직·간접적으로 영향을 미치는 것으로 조사되었

다. 이러한 결과는 기업의 윤리적인 근무환경에서 개인조직

적합성이 향상되며, 종사원이 인식하는 조직의 윤리적인 신

뢰도가 증가할수록 개인과 조직의 가치가 일치하면서 종사

원의 직무만족도 증가하고 이는 조직의 성과로서 나타나게

되기 때문이라고 유추할 수 있겠다. 결과적으로 윤리적인 의

무를 다하는 기업을 종사원이 인지하게 될 때 직무만족이 증

가하고 이직 의도는 감소하며 윤리적으로 만족하는 조직의

환경과 이직의도 사이에는 부정적인 관계를 보이면서 조직

의 윤리적인 가치와 개인의 가치가 일치하지 않을 때 조직

을 떠날 시도를 하게 된다고 하였다. 따라서 개인조직적합

성이 증가하면 직무만족도 증가하면서 이직의도의 감소가

나타나고 특히 조직에서의 윤리적인 부조화를 종사원이 경

험함으로써 조직과 개인 사이의 부적합성으로 인해 종사원

의 조직을 떠날 의도도 증가하며 기업의 윤리적인 기준과 가

치가 종사원에게 공유될 때 조직의 성과가 증가함으로써 결

과적으로 기업의 이익 증진에 중요한 역할을 한다고 할 수

있겠다.

연구 결과, 패밀리레스토랑과 단체급식의 윤리적인 가치

가 개인조직적합성에 긍정적인 영향을 주고, 개인조직적합

성과 직무만족도가 이직의도에 부정적인 영향을 주며, 최종

적으로 직무만족도와 이직의도는 조직성과에 유의한 영향을

주는 것으로 조사되었다. 본 연구를 통해 기업의 윤리적인

가치를 종사원이 인식하게 될 때 윤리적인 의사결정을 통해

종사원 스스로 개인조직적합성과 직무만족에 성취감을 얻게

되므로 그 결과 윤리경영의 실천으로서 기업은 가시적인 성

과를 얻게 된다는 사실을 고찰할 수 있었다.

따라서 패밀리레스토랑과 단체급식 업체의 윤리경영 활성

화 증진을 위해서는 시스템적인 측면보다 기업의 문화적인

측면에서의 변화를 통한 종사원의 인식 향상이 중요한 추진

요소가 되어야 할 것으로 여겨진다. 그러므로 경영진의 윤

리적인 부분에 대한 인식은 무엇보다 기업에 있어서 윤리경

영의 내용과 수준을 결정함은 물론 추진의 지속성 여부를 가

늠하고 구성원들에게 강력한 윤리적 확신과 의지를 전달한

다는 점에서 윤리경영을 조직문화로 활성화시키는데 가장

중요한 요소라고 할 수 있다. 따라서 경영진의 윤리 인식 전

환을 위한 다양한 교육과 상담, 프로그램의 제공이 시급한

과제라고 할 수 있으며, 이러한 기업의 윤리적인 가치를 종

사원이 인식할 때 조직을 위한 종사원의 실질적인 실천에 영

향을 미치게 되므로, 기업의 윤리적인 가치를 증진시키기 위

한 구체적인 시스템을 구축하고 종사원의 자발적인 참여를

유도할 수 있는 방안을 모색해야 할 것으로 사료된다.

본 연구의 한계는 표본 추출에 있어서 수도권 지역에 위

치한 패밀리레스토랑 및 단체급식 종사원으로 한정하여 대

표성의 문제가 의심될 수 있으며, 기업의 윤리적인 가치에

대해 측정한 설문 내용이 외식산업이 아닌 일반기업에서 적

용되었던 것을 사용하였으므로 외식산업의 특징적인 성향을

반영하기에는 다소 무리가 있을 수도 있겠다. 또한 최종 내

생 변수인 조직성과의 측정에 있어서 실제적인 경영상의 성

과가 아닌 종사원에 의해 인식되는 주관적인 성과를 측정하

였으므로 보다 정확한 성과의 측정을 위한 추가적인 변수가

필요하다고 할 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 이러한 제

한점을 보완하여 연구한다면 보다 객관적이고 일반화된 결

과를 도출할 수 있을 것으로 사료된다.
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