
한국식생활문화학회지 24(6): 702-710, 2009

KOREAN J. FOOD CULTURE 24(6): 702-710, 2009

외식업체 관리자의 경쟁가치 리더십이 종사원의 직무만족 및

이직의사에 미치는 영향

윤 지 영*

숙명여자대학교 문화관광학부 Le Cordon Bleu 외식경영전공

Impact of General Manager Competing Values Leadership on Employee Job Satisfaction

and Turnover Intention in the Restaurant Industry

Ji-young Yoon*

Division of Culture and Tourism, Sookmyung Women's University

Abstract

The purpose of this study was to identify the competing values leadership of restaurant general managers and to

investigate the impact of their competing values leadership on employee job satisfaction and turnover intention. A sample

of full-time restaurant employees (n=360, 36% response) completed an e-mail survey. The results showed that among the

eight sub-dimensions of competing values leadership roles, the monitor (4.04), producer (4.01), and director (3.99) roles

were perceived as the most frequently used leadership styles of managers compared to broker (3.78), innovator (3.83), and

mentor (3.91) roles (p <0.001). Additional T-test results suggested that an employees’ gender had an influence on how he/

she perceived the leadership style of their manager. Male employees were more likely to perceive that the director and

mentor roles (4.19) were performed very well by their managers, while female employees perceived that their managers

concentrated more on monitor (3.98) and producer (3.96) roles rather than on broker (3.73) and innovator (3.79) roles (p<

0.05). It was found that manager competing values leadership had a significant correlation with employee job satisfaction,

and the mentor, coordinator, and innovator manager roles explained the relationship with 42.1% based on multiple

regression analysis (p<0.001). In further findings, the manager competing values leadership roles had an effect on

employee turnover intention. The results of the data were as follows: mentor and facilitator roles promoted a decrease in

employee turnover intention and the director role caused employee turnover intention to increase. Ultimately, this study will

be useful for restaurant managers to guide the application of appropriate competing values leadership roles in order to

strengthen employee job satisfaction and to reduce turnover intention.
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I. 서 론

외식산업 분야는 급변하는 환경과 치열한 경쟁에 대응하

기 위해서 인적자원의 효율적 관리가 중요시 되고 있으며,

외식산업 관리자들에게는 뛰어난 통찰력과 기술, 안정된 경

영과 예측을 할 수 있는 리더의 역할이 중요시 되고 있다(전

2006). 즉 외식관리자의 리더십은 종사자들로 하여금 외식

산업 기업이 지향하는 방향으로 자발적으로 움직이게 하는

원동력이 될 것이며 리더십을 보유한 관리자가 많은 기업만

이 장기적 경쟁력을 확보할 수 있을 것이다(Jung 등 2005;

전 2006).

관리자의 리더십은 외식업체 분야뿐만 아니라 모든 조직

분야에서 조직의 성패를 결정하는 중요한 요소로 여겨지고

여러 학사들에 의해 여러 분야의 조직에서 리더십과 관련된

다양한 연구가 진행되어 왔다. 그러나 기존의 리더십 연구

들을 살펴보면 관리자를 특성이론, 행동이론, 상황이론 한

가지 특정 유형(예: 카리스마, 참여적, 민주적)으로 분류하

고 리더십 유형이 종사원들이나 조직에 미치는 영향이 무엇

인지 규명하는 데 중점을 두었다(Analdo 1981; Warsfold

1989; Robert & Geoff 2002; Shin & Park 2006; Park

2007). 최근의 리더십 연구는 조직구성원 중심의 리더십 패

러다임 전환을 강조하는 임파워먼트 리더십, 비전적 리더

십, 서비스 리더십, 감성 리더십, 셀프 리더십 등 다양한 리

더십에 대한 연구로 확대되고 있다(Jung 등 2005; Park
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2007). 또한 Burns와 Bass에 의해 제시되고 정립된 변혁

적 리더십(Bass & Avolio 1990)의 중요성이 부각되면서 외

식산업계에서도 관리자의 변혁적 리더십의 유용성을 증명해

보이고자 하는 연구가 다수 진행되고 있다(Lee & Jeon

2006; Kim & Ahn 2007; Lee 2008). 그러나 Yoon & Joo

(2005)과 Yoon 등(2006)의 연구에서도 밝히고 있듯이 조

직에서 관리자에게 어느 한 리더십 역할 만을 강조하기 보

다는 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 상황에 따라 서로 적

절한 균형을 맞추어 발휘되었을 때 조직 및 구성원에 긍정

적 영향을 미친다.

이와 같은 다양한 리더십의 상황에 따른 효과성을 고려해

볼 때, Quinn(1988)이 제시한 경쟁가치 리더십(Competing

values leadership)은 내외부 환경 적응 및 유연한 관리가

필요한 외식산업 분야에서의 관리자 역할을 제시하는데 매

우 유용할 것이라고 사료된다. 경쟁가치 리더십의 기본 개

념은 효율적인 조직이 되기 위해서는 구조적 측면에서 유연

성과 적용성이 있어야 하는 동시에 안정성과 지속성, 통제

성이 있어야 한다는 것이다(Quinn 1988; Shin & Park

2006). 이에 따라 경쟁가치 리더십을 대응되는 리더 역할에

따라 합리적 목표모델(rational goal model), 인간관계모

델(human relation model), 개방체계모델(open system

model), 및 내부과정모델(internal process model)의 네

가지 구분되는 모형의 다양성을 수용하여 하나의 모형으로

통합했으며 이 모형은 각 모형별로 서로 다른 가치를 강조

하는 8가지 리더십 유형을 포함하고 있다(Quinn 등 2003).

합리적 목표 모델 안에는 지시자형(director: 달성 목표 및

성취 방법 제시를 구체적으로 지시하는 주도적 역할)와 생

산독려자형(producer: 업무를 최우선으로 생각하며 생산성

에 초점을 맞추어 구성원의 동기를 유발하는데 개입하는 역

할) 리더십 역할이 포함되어 있으며, 인간관계 모델 안에는

촉진자형(facilitator: 개방적 태도를 유지하며, 조직구성원

들의 참여를 유도하여 조직단결, 팀워크 향상에 노력하는 역

할) 및 조언자형(mentor: 구성원들에 대한 적극적 관심과

배려를 우선시 하고 사기 진작, 자발적이고 헌신적 태도를

유발하고자 노력하는 역할) 리더십 역할이 포함되어 있다.

이는 합리적 목표 모형의 지시자 및 생산독려자형 리더십 유

형과 정반대되는 것이다. 또한 내부과정 모델 안에는 감독

자형(monitor: 조직 내에서 발생하는 일을 정확히 확인하

고, 현장감독, 문서 및 정보 검토에 집중하며 분석적이고 통

제지향적 리더 역할)과 조정자형(coordinator: 조직 시스템

구조와 일의 흐름이 원활히 유지되도록 하부 조직을 조정하

고 협조시키는 역할) 리더 역할로 구분되어 있다. 마지막으

로 개방체계 모형에는 혁신자형(innovator: 변화하는 환경

에 빠르게 적응하고 대처하며 비전 제시 및 그에 대한 실현

방법을 제시하는 역할)과 중개자형(broker: 이미지와 외형

을 중시하며 정치적 영향력 행사를 통하여 외부로 부터 지

원과 자원을 획득하여 조직의 성장에 힘쓰는 역할) 리더십

역할이 포함되어 있다. 개방체계 모형의 리더십은 내부과정

모형의 조정자형과 모니터형 리더십과 정반대되는 역할이다

(Quinn 등 2003; 조 & 김 2005).

이와 같이 서로 대응되는 리더 역할로 구성된 경쟁가치 리

더십의 기본 개념은 관리자의 리더 역할 영역은 상호대치 되

면서도 긍정적 균형을 이루고 있어야 한다는 것이다. 즉, 효

율적인 관리자는 특정 리더 역할 수행에 무조건적으로 치중

해서는 안되며 발생되는 문제에 따라 합리적 판단에 의하여

다양한 리더 역할을 수행할 수 있는 탄력성을 지녀야한다

(Shin & Park 2006). 이와 같은 경쟁가치 리더십 이론은

관리자가 소홀히 하는 리더 역할과 주로 의존하는 역할을 파

악함으로써 종사원의 직무만족, 직무성과, 직무 몰입, 관리

자 만족 등을 향상시키는데 유용한 정보를 제공할 수 있다.

그러나 우리나라의 경쟁가치 리더십 적용에 대한 연구는 행

정조직(Kim 2002; 조 & 김 2005)이나 스포츠 현장에 적

용되는 연구(Ko & Kim 2001; Kim 2003; Shin & Park

2006)가 주를 이루고 있으며 외식관리자의 경쟁가치 리더

십 유형을 분석한 연구는 거의 없는 실정이다. 이러한 점으

로 볼 때, 경쟁가치 리더십 모형 안에서 외식업체 종사원들

이 지각하는 관리자의 리더십 역할 수행도를 분석함으로써

조직 내외부 관리에 효율적으로 적용할 수 있는 관리자의 리

더십에 대한 유용한 정보를 제공할 수 있을 것으로 보인다.

따라서 본 연구에서는 외식업체 관리자의 경쟁가치 리더십

유형의 활용 정도를 파악해 보고, 리더십 활용 수준에 따른

종사원의 직무만족도 및 이직의사와의 관계를 분석해봄으로

써 외식업체 핵심 자원인 종사원들을 효과적으로 관리하고

만족시키기 위하여 관리자가 어떻게 경쟁가치 리더십 역할

을 수행해야 하는지를 알아보고자 한다.

II. 연구내용 및 방법

1. 조사대상자 및 기간

조사대상자는 국내의 A 그룹에서 운영하고 있는 전국 117

개 패밀리레스토랑 및 캐주얼레스토랑에서 근무하는 정규직

종사원으로 설정하였다. 설문조사는 2009년 7월 15일부터

8월 15일에 걸쳐 실시하였으며, 설문지는 그룹 내 인트라넷

을 통해 1,000부를 배부하여 총 360부가 회수되었다 (응답

률 36.0%).

2. 조사내용 및 방법

일반 사항 설문항목은 조사대상 및 각 지점의 총 관리자

인 점장의 성별과 나이로 구성하였고 관리자의 경쟁가치 리

더십 역할 수행정도에 대한 인식, 종사원의 직무만족 및 이

직의사에 관한 내용으로 구성되었다. 설문지는 외식업체 경

력 5년차 이상의 관리자 5명을 대상으로 Pilot test를 실시

한 후, 그 결과를 토대로 수정, 보완하여 완성하였다.

일반적 사항에서는 종사원의 일반사항에 대하여 조사하였
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으며 성별, 연령, 최종 학력, 직책, 외식업체 경력, 근무파

트, 이직 경험 등이 조사 내용에 포함되었다. 관리자의 경

쟁가치 리더십 역할 수행에 대한 종사원의 인식을 측정하는

도구는 Quinn(1988)이 개발한 경쟁가치 리더십 설문 문항

(Competing Values Diagnostic Survey)을 기초로 본 연

구의 성격에 맞게 설문지를 수정, 보완하여 사용하였다. 설

문에 사용된 경쟁가치 리더십 역할은 혁신자(innovator),

중개자(broker), 생산독려자 (producer), 지시자 (director),

조정자(coordinator), 모니터(monitor), 촉진자 (facilitator),

조언자 (mentor)의 8가지이며 각 리더십 문항은 4개로 구

성되었다. 경쟁가치 리더십 설문 문항은 많은 학자들의 연

구를 통해 그 타당성이 검증되었으나 본 연구에서의 내적 일

관성을 검증하기 위한 신뢰도를 측정하였으며 그 결과

Cronbach’s alpha 계수는 0.70 이상으로 높은 신뢰도를

나타내었다<Table 2>.

종사원의 직무만족은 개인의 직무에 대한 태도로써 직무

에서 얻게 되는 욕구의 충족에 대한 지각된 반응을 말하며

(장 & 박 2001), 본 설문에서는 직무만족 측정을 위해서

Smith 등(1969)이 개발한 Job Descriptive Index와 Cho

& Yoon(2006) 및 Park(2007)의 연구에서 사용된 도구를

바탕으로 직무자체, 급여, 작업조건, 상사의 감독, 동료와의

관계에 대한 만족도를 6문항으로 구성하였다.

종사원의 이직의도는 종사원이 현재의 직장을 이탈하려는

자발적 의사 (Bluedorn 1982)로 본 설문에서는 Danieal &

Darby(1997), Park(2007), Lee(2008) 등의 연구에서 사

용된 도구를 바탕으로 자발적 이직의향 단계, 이직모색단

계, 구체적 이직 실천단계에 관한 4 문항을 측정하였다.

관리자의 경쟁가치 리더십 역할 수행에 대한 인식도, 종

사원의 직무 만족도 및 이직의도의 측정척도로는 5-point

Likert Scale을 사용하여 ‘매우 그렇다(5점)’, ‘대체로 그렇

다(4점)’, ‘그저 그렇다/보통(3점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘전

혀 그렇지 않다(1점)’로 측정하였으며 점수가 높을수록 리더

십 역할수행도와 직무 만족도가 높음을 의미하며 이직의도

가 증가하는 것을 의미한다.

3. 통계분석 방법

조사대상의 일반적 특성에 대해서는 빈도분석을 실시하였

다. 외식업체 관리자들이 많이 사용하고 있는 리더 역할과

소홀히 하고 있는 리더 역할이 무엇인지를 알아보기 위해 리

더십 별로 기술통계량을 산출하였으며 8개 경쟁가치 리더십

역할간의 차이는 일원반복측정 분산분석을 통해 알아보고

사후검증으로 대비검증을 실시하였다. 종사원 성별에 따른

리더 역할 수행의 인지도 차이 분석을 위해서는 t-test를

이용하였으며, 관리자의 리더 역할 수행과 직무만족 및 이

직의도와의 관계를 알아보기 위해 상관분석과 회귀분석을

실시하였다. 수집된 자료의 통계분석은 SPSS 12.0을 이용

하였으며, 유의수준은 0.05로 설정하였다.

III. 결과 및 고찰

1. 조사대상자 및 관리자의 일반적 특성

설문조사를 실시한 외식업체 종사원의 일반적 특성은

<Table 1>과 같다. 조사대상 종사원은 여자가 70.8%, 남자

가 29.2%였으며, 연령은 20대 중반과 후반이 67.7%로 가

장 많았다. 종사원의 학력은 대부분이(83.7%) 2년제 전문

대 이상으로 학력 수준이 높은 것으로 조사되었다. 외식분

야 경력은 2년 이상~5년 미만이 45.8%, 5년 이상~10년

미만이 32.8%로 나타났다. 이직 경험이 없는 경우는 68.9%

로 비교적 동일 외식업체에 오래 근무하고 있음을 보여주었

다. 조사대상 종사원이 근무하고 있는 외식업체의 관리자인

점장의 경우 성별은 남자, 여자 비율이 각각 51.9, 48.1%

로 관리자의 성별은 비교적 고르게 분포하고 있었으며 관리

자의 연령은 30대 초반이 가장 많은 것으로 나타났다

(38.3%).

2. 외식업체 관리자의 경쟁가치 리더 역할 수행도

외식업체 관리자들이 경쟁가치 리더십 중 상대적으로 많

이 사용하는 역할과 소홀이 하는 역할은 무엇인지 종사원 인

식을 통해 알아보았다<Table 2>. 상대적으로 많이 사용하

<Table 1> Descriptive characteristics of employees and general

managers                                                                 (N=360)

Characteristics  N (%)

Gender Male 105 (29.2)
Female 255 (70.8)

Age
(yrs)

≤23 43 (11.9)
24~26 124 (34.4)
27~29 120 (33.3)
30~33 56 (15.6)
≥34 17 (4.7)

Education level
High school graduated 59 (16.4)
Junior college graduated 171 (47.5)
Bachelor’s degree or higher 130 (36.2)

Working area
Greeting 164 (45.6)
Waiter, waitress 127 (35.3)
Kitchen 69 (19.2)

Work experience
(yrs)

<2 58 (16.1)
2≤/<5 165 (45.8)
5≤/<10 118 (32.8)
10≤ 19 (5.3)

Work Experience at
other restaurant

Yes 112 (31.1)
No 248 (68.9)

General manager’s 
gender

Male 187 (51.9)
Female 173 (48.1)

Manager’s age
(yrs)

24~26 5 (1.4)
27~29 74 (20.6)
30~33 138 (38.3)
34~36 67 (18.6)
37~39 57 (15.8)
40~43 19 (5.3)
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는 리더 역할을 살펴보면, 모니터(monitor) 역할이 가장 높

고(4.04±0.64), 다음으로 생산독려자(producer)역할(4.01

±0.57), 지시자(director) 역할(3.99±0.67)의 순으로 나타

났다. 상대적으로 소홀히 하는 리더 역할은 중개자(broker)

역할이 가장 낮게 나타났고(3.78±0.64), 그 다음으로는 혁

신자(innovator) 역할(3.83±0.66), 조언자(mentor) 역할

(3.91±0.76) 순으로 나타났다.

외식업체 종사원들이 지각하는 관리자들의 경쟁가치 리더

역할 수행 간의 차이를 알아보기 위해 반복측정 분산분석을

실시한 결과는 <Table 3>과 같다. 구형성이 확보되지 않아

Greenhouse-Geisser 값으로 수정한 결과, F=32.028

(p<0.001)로 나타나 외식업체 관리자의 리더 역할 수행에

있어 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후 검증으로

대비검증을 실시한 결과, 모니터, 생산독려자, 지시자, 조정

자, 촉진자 역할이 조언자의 역할보다 유의적으로 중요하게

수행되는 것으로 나타났으며, 혁신자 역할은 조언자의 역할

보다 유의적으로 소홀히 수행되는 것으로 나타났다. 또한 종

사원들에게 관리자의 중재자로써의 역할이 유의적으로 가장

덜 인지되는 것으로 나타났다.

연구결과에서 상대적으로 관리자의 수행도가 높은 모니터,

생산독려자, 지시자, 조정자 리더십 역할은 경쟁가치모형의

합리적 목표모형과 내부과정 모형 내의 네 가지 리더십 유

형에 속하며 조직 내의 안정성을 중요시 한다. 즉 모니터,

생산독려자, 지시자, 조정자 리더십 역할은 조직의 질서를

강조하고 원활한 사업 운영을 위해 종사원 통제와 생산성 등

에 초점을 맞추고 있다(Cameron & Quinn 1999). 반면 상

대적으로 관리자가 소홀히 하고 있는 조언자, 혁신자, 중재

자로써의 리더십 역할은 경쟁가치 모형에서 인간관계 모형

과 개방체제 모형에 속하는 리더십 유형들로써 유연성을 중

요시 하는 리더십이다(조 & 김 2005). 일반적으로 안정을

지향하는 리더는 전통적 관리원칙에 의존하여 변화하는 상

황에 신속하게 대처하지 못할 뿐 아니라 조직 내의 갈등문

제 해소, 조직구성원들의 화합 등에 소홀히 하는 경향이 있

다(조 & 김 2005). 그에 반해 유연지향 리더는 조직구성원

들에 대한 사려 깊은 배려와 이해를 통하여 사기를 높이고

갈등문제를 적극적으로 해소해 준다. 이런 경향은 최근의 거

래적 리더십과 변혁적 리더십에 대한 연구에서도 유사하게

나타나고 있는데, 즉 안정지향 리더십 유형과 비교될 수 있

는 거래적 리더십에 비해 유연지향 리더십 유형과 맥을 같

이 하는 변혁적 리더십이 조직에 긍정적 영향을 미친다는 것

이다(Medely & Larochelle 1995; Masi & Cooke 2000;

Choi & Kim 2004; Kim & Ahn 2007; Church &

Waclawski 2009). 이러한 관점에서 볼 때, 본 연구 결과에

서는 외식업계가 전형적인 조직구조를 기반으로 한 운영을

하고 있으며 관리자는 변화보다는 안정을 우선으로 하는 전

통적 관리자 역할에 의존하고 있다는 것을 보여준다. 그러

나 외식산업 분야는 외부환경 변화에 민감한 산업 분야이며

이에 뒤쳐지지 않기 위해서 종사원의 협력과 생산성을 이끌

어내기 위해 적극적 관심과 배려를 바탕으로 한 사기 진작,

자발적이고 헌신적인 태도를 이끌어 내야 한다(Thyer

2003).

<Figure 1>은 연구결과로 나타난 관리자의 경쟁가치 리

더십 역할 수행 인지도를 서로 대응되는 리더십 역할과 연

<Table 2> The score of general managers’ competing values lead-

ership by employees

Competing values leadership Mean1)
±SD2) Cronbach’s α

I. Monitor 4.04±0.64 0.80
II. Producer 4.01±0.57 0.81
III. Director 3.99±0.67 0.86
IV. Coordinator 3.97±0.64 0.91
V. Facilitator 3.97±0.64 0.84
VI. Mentor 3.91±0.76 0.70
VII. Innovator 3.83±0.66 0.84
VIII. Broker 3.78±0.64 0.83

1)descriptor: 1: certainly no~5: certainly yes
2)standard deviation

<Table 3> The result of competing values leadership by repeated measures ANOVA

Source Sum of square df MS F-value Tests of Within- Subjects 
Contrasts

The lower bound estimate 31.848 7 4.550 32.028*** I,II,III,IV,V>VI>VII>VIIIGreenhouse-Geisser 31.848 4.881 6.525 32.028***

***p<0.001

<Figure 1> Profile of general manager’s competing values leader-

ship
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결하여 그 균형정도를 나타낸 것이다. 경쟁가치 리더십은 기

본 개념은 서로 대응하는 리더십 역할을 가지고 있다는 것

이다. 즉, 효율적으로 리더십을 발휘하기 위해서는 관리자

의 리더십 역할 영역간 상호대치 되면서도 긍정적 균형을 이

루고 있어야 하기 때문에 무조건적으로 한쪽 역할에만 치중

해서는 안되며 두 대응되는 리더십 역할을 균형 있게 사용

할 필요가 있다(Shin & Park 2006). 이러한 경쟁가치 리

더십의 기본 개념을 볼 때 외식업체 관리자는 생산독려자 역

할 및 이에 대응되는 촉진자 역할은 균형 있게 잘 사용하고

있으나 감독자, 조정자, 지시자에 각각 대응되는 중개자, 혁

신자, 조언자의 역할은 대응되는 역할들의 수행도에 비해 다

소 소홀한 것을 볼 수 있다. 연구 결과를 보면 관리자의 역

할이 특히 강조되고 있으며 이에 대응되는 중재자 역할이 가

장 소홀이 여겨지는 것으로 나타났다. 리더십 역할 중 감독

자 역할이 강조되면 외식업체 관리자들이 조직 내에서 발생

하는 모든 일들을 꼼꼼히 확인하고 분석적이며 현장감독이

나 보고서 및 문서 검토를 중요하게 수행하게 된다(Quinn

2003). 그러나 외식업체의 발전을 위해서는 고객과의 관계

형성이나 본부와의 원만한 관계를 유지하여 필요한 지원과

자원을 획득하기 위하여 감독자 역할과 대응되는 중재자의

역할에 보다 더 신경을 써서 두 역할에 균형을 맞춰나가야

할 것으로 보인다.

3. 종사원 성별에 따른 경쟁가치 리더 역할 지각 차이

종사원 성별에 따른 관리자의 리더 역할 지각 차이를 분

석한 결과는 <Table 4>와 같다. 남자 종사원의 경우 관리

자의 지시자(4.19±0.61)와 조언자(4.19±0.69) 역할을 가장

잘 수행하고 있다고 생각하고 있었다. 이 결과는 남자 종사

원의 경우, 관리자가 지시자 역할과 대응 관계에 있는 조언

자 역할을 동시에 균형 있게 수행하고 있다고 생각하고 있

음을 보여준다. 반면 여자 종사원들은 감독자(3.98±0.65)

나 생산독려자 역할(3.96±0.58) 수행도가 높다고 인식하고

있었고 상대적으로 관리자의 중재자(3.73±0.65), 혁신자

(3.76±0.67) 역할 등 개방적 사고방식에 따르는 리더십 역

할은 소홀히 수행되는 것으로 인식하고 있었다. 즉 여자 종

사원들은 관리자에게 관료적 행태를 벗어나 종사원에게 비

전을 제시하고 설득력 있게 영향력을 행사해야 하는 역할에

상대적으로 부족함을 느낀다고 할 수 있다. 관리자의 각 리

더십 역할 수행 인식에 대한 남녀 차이를 알아보기 위해 t-

test를 실시한 결과 모든 리더십 수행 인식에서 유의적으로

차이가 있는 것으로 나타났다<Table 4>. 여자 종사원들은

남자 종사원들보다 관리자들의 혁신자 역할의 수행도를 높

게 지각하고 있는 반면, 혁신자 역할을 제외한 다른 리더 역

할은 모두 남자종사원들이 여자 종사원들보다 더 높게 지각

하는 것으로 나타났다. 이와 같은 연구 결과는 종사원의 성

별에 따라 관리자의 행동에 대한 지각과 해석에 차이가 있

다는 것을 보여주는 것이다. 조직 내에서 하위자의 성별에

따른 관리자 리더십 행동의 지각 차이에 대한 기존 연구의

부족으로 타 연구와의 비교는 힘들지만 본 연구 결과, 성별

에 따라 선호하는 관리자의 리더십 유형이 있을 것이라고 판

단된다. 따라서 관리자는 경쟁가치 리더십 역할 수행의 균

형을 맞추되 종사원의 성별을 감안하여 리더십 역할 수행 정

도를 조절하는 것이 필요하다고 할 수 있겠다.

4. 관리자의 경쟁가치 리더십과 종사원 직무 만족 및 이직

의사와의 관계 분석

1) 관리자의 경쟁가치 리더십과 종사원 직무 만족

관리자의 8개 경쟁가치 리더 역할과 종사원의 직무 만족

과의 상관 분석 결과는 <Table 5>와 같다. 모든 경쟁가치

리더 역할은 종사원의 직무 만족과 유의한 정(+)의 상관관

계를 보였다.

외식업체 관리자의 리더 역할과 종사원의 직무 만족 간의

관계를 알아보기 위하여 단순회귀 분석과 다중회귀 분석을

실시하였다. 단순회귀분석 실시 결과 경쟁가치 리더십을 구

성하는 모든 역할이 종사원 직무만족에 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 분석되었다<Table 6>. 특히 생산독려

자 역할(R2=0.321)을 제외하고 모든 리더십 역할의 회귀모

형 설명력은 45% 이상으로 나타났다. 또한 다중회귀분석을

<Table 4> Perceived general managers’ competing values leader-

ship by employees’ gender

Competing 
values leadership

Mean1
±SD2)

t-values
Male (n1=105) Female (n2=255)

Innovator 3.40±0.61 3.76±0.67 3.132**
Broker 3.89±0.60 3.73±0.65 2.216**
Producer 4.12±0.54 3.96±0.58 2.391**
Director 4.19±0.61 3.91±0.68 3.629***
Coordinator 4.17±0.52 3.88±0.66 4.463***
Monitor 4.19±0.55 3.98±0.65 2.866**
Facilitator 4.14±0.59 3.90±0.65 3.327**
Mentor 4.19±0.69 3.79±0.76 4.632***

1)descriptor: 1: certainly no~5: certainly yes
2)standard deviation
**p<0.01, ***p<0.001

<Table 5> Correlation between managers’ competing values lead-

ership and employees’ job satisfaction, turnover inten-

tion 

Manager’s competing 
values leadership Job satisfaction Turnover intention

Innovator 0.559*** -0.052
Broker 0.469*** -0.038
Producer 0.297*** -0.007
Director 0.271*** -0.141**
Coordinator 0.575*** -0.144**
Monitor 0.514*** -0.095
Facilitator 0.596*** -0.144***
Mentor 0.610*** -0.160***

**p<0.01, ***p<0.001
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실시한 결과, 조언자 역할(B=0.288), 조정자 역할(B=0.181),

혁신자 역할(B=0.162)이 종사원의 직무 만족과 유의한 관

련성을 가지는 것으로 나타났고(p <0.001), 관리자의 이 세

가지 리더 역할 수행은 종사원 만족을 42.1% 설명하는 것

으로 분석되었다<Table 7>. 즉 관리자가 조언자, 조정자,

혁신자의 역할을 보여주면 종사원의 직무 만족에 더욱 긍정

적 영향을 미친다고 볼 수 있다. 혁신자의 역할을 위해 창

의성이 강조되며, 조언자 역할의 경우 종사원에 대한 인간

적 배려가 필요하다는 점을 볼 때 본 연구 결과는 관리자의

창의적 경영과 인간적 배려가 하위 조직 구성원의 만족과 긍

정적 조직 분위기 조성에 영향을 미친다는 타 분야의 선행

연구(Reimer & Chelladurai 1995; Yang & Shao 1996;

Kim 2003)와 유사한 결과를 보였다. 특히 조언자나 혁신자

의 역할은 다른 역할에 비해 관리자가 소홀히 하는 리더 역

할로 분석되었는데 이 리더십 역할들이 종사원 직무만족과

유의한 관련성이 있다는 점에 주목을 해야 한다. 혁신자의

역할은 변화하는 상황에 적절히 대응할 수 있는 외부 대처

능력을 강조하고 있다(Quinn, 1988). 특히 트랜드 변화에

민감한 외식산업 분야에서 경쟁 식음업체에 효율적으로 대

처하기 위해서 관리자는 새로운 서비스 및 마케팅 전략을 개

발하고 이를 종사원에게 적용시키는 역할을 해야 한다. 반

면 조언자 역할은 사람을 가장 중요한 자산으로 생각하고 조

직구성원들에게 적극적인 관심과 세심한 배려를 보여주어

사기를 높이고 자발적이고 헌신적 태도를 유도해 내는 내부

적 관리 능력을 강조하고 있다(Quinn, 1988). 그러나 이

두 가지 역할은 모두 관리자의 통제성 보다는 유연성을 바

탕으로 한다는 점에서 공통점을 가지고 있다. 결국 본 연구

결과, 외식업체 종사원의 직무 만족을 높이고자 한다면 관

리자는 내외부적 리더역할을 수행함에 있어 지금까지 비교

적 잘 수행하고 있는 통제를 바탕으로 한 리더 역할인 모니

터, 조정자, 지시자 역할 수행과 균형을 맞출 수 있도록 유

연성을 바탕으로 한 조언자 및 혁신자로써의 리더역할 수행

향상에 힘을 기울여야 할 것으로 사료된다.

<Table 6> Simple regression analysis of competing values leader-

ship and job satisfaction

B SE Beta t-value
Constant 1.544 0.159 09.692
Innovator 0.523 0.041 0.559 12.770

R2=0.313, Adjusted R2=0.311, F=163.081***
Constant 1.836 0.173 10.636
Broker 0.453 0.045 0.469 10.058

R2=0.220, Adjusted R2=0.218, F=101.170***
Constant 2.262 2.221 10.237
Producer 0.321 0.055 0.297 05.880

R2=0.088, Adjusted R2=0.086, F=34.576***
Constant 1.452 0.162 08.975
Director 0.525 0.040 0.571 13.143

R2=0.325, Adjusted R2=0.324, F=172.748***
Constant 1.338 0.168 07.950

Coordinator 0.557 0.042 0.575 13.301
R2=0.331, Adjusted R2=0.329, F=176.909**

Constant 1.506 0.182 08.265
Monitor 0.505 0.045 0.514 11.343

R2=0.264, Adjusted R2=0.262, F=128.673**
Constant 1.280 0.164 07.812
Facilitator 0.571 0.041 0.596 14.026

R2=0.355, Adjusted R2=0.353, F=196.721**
Constant 1.620 0.135 11.996
Mentor 0.493 0.034 0.610 14.548

R2=0.372, Adjusted R2=-0.370, F=211.646***

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

<Table 7> Multiple regression analysis of competing values leadership and job satisfaction

B SE Beta t-value
1 step Constant 1.620 0.135 11.996***

Mentor 0.493 0.034 0.610 14.548***
R2=0.372, Adjusted R2=0.370, F=211.646***

2 step Constant 1.181 0.160 07.387***
Mentor 0.328 0.048 0.460 06.897***

Coordinator 0.273 0.057 0.282 04.786***
R2=0.409, Adjusted R2=0.406 , F=123.748***

3 step Constant 1.086 0.163 06.675***
Mentor 0.288 0.050 0.355 05.790***

Coordinator 0.181 0.066 0.187 02.731***
Innovator 0.162 0.061 0.173 02.656***

R2=0.421, Adjusted R2=0.416, F=86.251***

**p<0.01, ***p<0.001
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2) 관리자의 경쟁가치 리더십과 종사원 이직 의사

관리자의 경쟁가치 리더십 수행도에 대한 인식과 종사원

의 이직의사와의 관계에 있어서는 혁신자, 중재자, 조정자,

모니터, 촉진자, 조언자의 역할과 부(-)의 상관관계를 보였

으며 특히 관리자의 조정자, 촉진자, 조언자의 역할과는 유

의적인 부(-)의 상관관계를 나타내었다. 반면 생산독려자,

지시자 역할은 정(+)의 상관관계를 보였으며 지시자 역할은

유의한 상관관계를 나타내었다<Table 5>. 경쟁가치 리더십

각 역할에 따른 종사원의 이직의사에 대한 단순 회귀분석 실

시 결과, 지시자(B=0.804), 촉진자(B=-0.136), Mentor(B

=-0.257) 역할이 이직 의도와 유의한 관련성을 가지고 있

는 것으로 나타났으며 설명력은 각각 28.1, 39.0, 26.8%로

분석되었다<Table 8>. 그러나 각 리더십 역할이 이직 의사

에 미치는 상대적 영향력을 평가하기 위한 중다회귀분석 결

과에서는 유의적 결과를 얻지 못하였다. 따라서 상관관계 분

석과 단순회귀 분석 결과를 종합해 보면, 종사원은 관리자

가 조정자, 촉진자, 조언자의 역할을 발휘한다고 생각할수

록 이직의사가 낮아지는 것으로 보이며 이 중 특히 촉진자

와 조언자의 역할이 적절히 발휘된다면 이직의사를 낮추는

데 긍정적 영향을 미칠 것으로 보인다. 그러나 관리자의 지

시자 역할이 커진다고 생각하면 이직의사가 높아지는 것으

로 보인다. 앞서 리더 역할과 직무만족과의 관계에 대한 분

석 결과에서 조언자의 역할은 직무만족과 유의미한 정의 상

관관계를 나타내었다. 직무만족이 높아지면 이직의사가 낮

아진다는 선행연구(Kim & Ahn 등 2007; Kim 등 2009;

박 등 2009) 등에 비추어볼 때 직무만족을 높이는 요인이

이직의사를 낮춘다고 가정할 수 있으며 이에 관리자의 조언

자 역할이 적절히 수행되면 종사원의 이직의도를 낮추는데

기여할 수 있을 것으로 판단된다. 또한 촉진자 역할은 조언

자 역할과 같이 인간관계에 초점을 맞추고 있는 리더십 역

할로써 이직의사에 대한 두 리더십 역할의 긍정적 효과는 경

쟁가치 리더십 안의 조언자나 촉진자 역할과 유사한 특성을

가진 지원적 리더십(supportive leadership), 변혁적 리더

십(transformational leadership)의 구성요소인 개별적 배

려(individual consideration)의 종사원 직무만족이나 긍정

적 감정에 미치는 영향에 관한 선행연구(McColl-Kennedy

& Anderson 2002; Yoon 등 2006; 한 2008)를 살펴볼 때

유사한 결과로 보여진다. 한편 조정자 역할도 이직의사를 낮

추는 긍정적 요소로 작용했는데 이는 조직의 응집력과 사기

를 높이기 위해 종사원간의 갈등을 적극적으로 해소하고 신

뢰와 믿음을 쌓도록 노력하는 조정자 역할의 특징(Quinn

1988)을 고려할 때 관리자의 조정자 역할 수행은 종사원이

조직문화에 대해 긍정적 평가를 내리게 하여 이직의도를 낮

추는데 어느 정도 작용을 하는 것으로 사료된다. 반면 생산

성과 경쟁을 바탕으로 종사원의 정확한 임무 설정과 달성을

위한 구체적 지시 역할을 강조하는 지시자 역할이 강하게 인

식될수록 이직의사가 높아지는 것으로 나타났다. 경쟁가치

리더십 역할의 기본 개념으로 볼 때 이 결과는 관리자가 지

시자 역할 수행도를 낮춰야 한다기 보다는 이와 대응관계에

있는 조언자의 역할을 확대함으로써 서로 대응되는 역할의

균형을 맞추는 것이 종사원의 이직의사에 대하여 바람직한

결과를 가져올 것으로 보인다.

IV. 요약 및 결론

본 연구는 외식업체 관리자의 경쟁가치 리더십 역할 수행

에 대한 종사원 인식도와 직무만족 및 이직의사의 관련성을

알아보고자 실시되었으며 연구결과를 요약하면 다음과 같

다. 외식업체 관리자가 상대적으로 많이 사용하는 리더역할

은 모니터(4.04), 생산독려자(4.01), 지시자(3.99) 등의 역

할이며, 반면 상대적으로 소홀히 하는 리더 역할은 중개자

(3.78), 혁신자(3.83), 조언자(3.91)의 역할로 유연성보다는

통제를 바탕으로 한 리더 역할에 치중하는 것으로 조사되었

다. 또한 이러한 결과는 반복측정 분산분석 결과, 리더십 역

할 수행 정도에 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 종사

원의 일반사항에 따른 관리자 경쟁가치 리더 역할 지각 차

<Table 8> Simple regression analysis of competing values leader-

ship and turnover intention

B SE Beta t-value
Constant 1.4.375 3.419  1.253
Innovator -0.333 0.928 -0.246 -0.359

R2=0.061, Adjusted R2=-0.409, F=0.129
Constant 5.278 2.631  2.006
Broker -0.556 0.676 -0.503 -0.822

R2=0.253, Adjusted R2= -0.121, F=0.676
Constant 7.375 2.750 2.681
Producer 1.000 0.645 0.739 1.549

R2=0.545, Adjusted R2=0.318, F=0.240
Constant 9.500 2.129 4.463*
Director 0.804 0.500 0.905 3.000*

R2=0.281, Adjusted R2=0.272, F=9.000*
Constant 5.982 1.495  4.002*

Coordinator -0.714 0.371 -0.806 -1.925
R2=0.649, Adjusted R2=0.474, F=3.704

Constant 6.161 1.587  3.882
Monitor -0.714 0.371 -0.806 -1.925

R2=0.649, Adjusted R2=0.474, F=3.704
Constant 3.491 0.198 17.643***
Facilitator -0.136 0.049 -0.144  -2.574**

R2=0.390, Adjusted R2=0.385, F=7.875**
Constant 4.125 1.523 20.928***
Mentor -0.257 0.041 -0.286  -3.072**

R2=0.268, Adjusted R2=-0.237, F=9.436**

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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이에 있어서는 성별에 따른 차이가 두드러지게 나타났다. 즉

남자 종사원의 경우 관리자의 지시자(4.19), 조언자(4.19)

의 역할이 많이 수행되고 있다고 생각하고 있었으며 반면 여

자 종사원들은 모니터(3.98) 및 생산독려자 (3.96) 역할 수

행도가 높다고 인식하고 있었고, 상대적으로 관리자의 중재

자(3.73), 혁신자(3.76) 역할 등 개방적 사고 방식에 따르

는 리더십 역할이 소홀히 수행되는 것으로 인식하고 있었다.

경쟁가치 리더십과 종사원 직무만족의 관계 분석 결과, 상

관관계분석에서는 모든 리더십 역할과 종사원 직무 만족 사

이에 유의한 정(+)의 상관관계를 보였으며, 회귀분석 결과

에서는 조언자, 조정자 및 혁신자 역할이 종사원 만족을

42.1% 설명하는 것으로 분석되었다. 또한 리더 역할과 이

직의사와의 상관관계 분석에서는 조정자, 촉진자, 조언자의

역할과 이직의사 간의 유의적 부(-)의 상관관계를 보였으며,

지시자 역할과는 유의적 정(+)의 상관관계를 나타내었다. 또

한 회귀분석 결과, 관리자의 촉진자 및 조언자 역할이 커진

다고 생각하면 이직의사를 낮추는데 긍정적 영향을 미치는

반면, 지시자의 역할이 두드러지면 이직의사가 높아지는 것

으로 조사되었다.

본 연구 결과, 경쟁가치 모델 안의 8가지 다른 성격의 리

더십 역할이 종사원의 직무 만족에 모두 유의한 정의 상관

관계를 가지고 있는 것으로 볼 때, 생산성 증가에 초점을 맞

추는 관리감독 역할보다 반드시 인간관계에만 치중하거나

내부 조직의 안정에 신경을 쓰는 역할이 부각된다고해서 직

무 만족이 높아지는 것은 아니라고 생각된다. 즉 문제 상황

에 맞게 통제와 유연성, 내부지향적 관점과 외부지향적 관

점이 적절히 균형을 이룰 수 있도록 다양한 리더십 역할이

발휘되었을 때 종사원들의 직무만족은 높아지고 이직의사도

줄어 들 수 있을 것이다. 따라서 종사원의 직무만족을 높이

기 위해서는 외식업체 관리자들이 개인에 대한 세심한 관심

과 배려를 통해 적절한 리더십을 발휘함으로써 내부 결속을

강화하고, 종사원들이 보다 개방적인 태도를 유지하고 적극

적으로 업무에 참여할 수 있도록 유도해 나가야 할 것이다.

즉 외식업체 관리자는 종사원을 또다른 고객으로 인식하고

이들이 필요로 하는 부분을 적극적으로 지원해줄 수 있어야

한다. 이는 종사원을 단지 하급자나 지시에 의한 단순 업무

를 수행하는 대상이 아니라 그들의 필요역량을 파악하고 만

족시켜야 하는 내부고객으로 인식해야 한다는 점을 강조하

고 있으며 이들 내부고객을 만족시킬 수 있도록 다양한 리

더 역할이 수행되어야 함을 의미한다. 이와 같은 내부 고객

만족은 외식업체 핵심제품인 음식 및 서비스의 품질 향상으

로 이어지게 되고 외부고객 만족을 이끌어 내어 외식업체의

경쟁력을 높이고 수익에도 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 먼저 관리자 리더십 역

할 수행도 분석을 위해 종사원의 인식 조사를 사용하였고,

직무만족과 이직의도에 대해서는 태도조사에 의존하고 있다.

따라서 응답의 일관성에 대한 문제 등 태도조사가 가지고 있

는 일반적인 한계가 존재한다고 할 수 있다. 또한 특정 기

업에서 운영하고 있는 외식업체에 종사하는 종사원을 표본

으로 채택함으로써 특정 기업의 조직문화로 인한 영향을 배

제할 수 없다. 더불어 경쟁가치리더십 이론 및 실증분석에

대한 외식업체와 관련된 심층적 연구가 부족하여 본 연구결

과만으로 모든 외식기업 전체로 일반화하는 것에는 한계를

지닐 수 있을 것으로 사료된다. 본 연구를 통하여 외식업체

관리자의 경쟁가치 리더십 수행에 대한 중요성을 밝혔으나

서로 대응되는 리더십의 균형을 맞추거나 특정 리더십 구현

을 위한 대안의 제시가 미흡하였다. 따라서 본 연구결과를

바탕으로 어떠한 리더십이 외식업체 조직구성원을 만족시키

고 성과를 극대화시킬 수 있는가에 대한 실증적 연구의 계

속적 진행과 외식업체 관리자를 위한 리더십 개발 프로그램

제시 등 보다 실질적 활용방안에 대한 후속 연구가 진행되

어야 할 것으로 판단된다.
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