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Abstract

The aim of this study was to better understand the factors of the mentoring function in the foodservice industry that

improve the organizational commitment of subordinates, and to asses the roles that trust towards supervisors play in the

relationship between the mentoring and organizational commitment. A survey was of subordinates who were conducting

the mentoring in foodservice companies (hotels, family restaurants) located in Seoul and Gyeonggi area was conducted

from May 1 to May 30, 2008. The questionnaires were distributed to 400 employees in 50 restaurants and, 341 of them

were received and a total of 320 were finally analyzed. The results were as follows. First, the effect of mentoring functions

on the organizational commitment of subordinates indicated that the career developing function and psychosocial function

had a significant positive effect on the emotional commitment and normative commitment (p<.01), and the career

developing function, psychosocial function and role modeling function had a significant positive effect on the enduring

commitment (p<.01). Second, the mediating roles of supervisory trust in the relationship between mentoring functions and

organizational commitment of subordinates indicated that supervisory trust mediated the relationship between the career

developing function of the mentoring functions, and enduring commitment and normative commitment in addition, it met

the mediating requirements in terms of the relationship between the role modeling function, and the emotional commitment,

enduring commitment and normative commitment. Consequently, the high career developing function, psychosocial

function and role modeling function in mentoring raised the level of organizational commitment;thus, the mentoring system

should used as on of the mentoring functions in the foodservice industry and mentoring functions should be also established.
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I. 서 론

멘토링 기능은 경영적 인적요소의 효과적인 통제와 발전

을 가능하게 해주는 시스템으로 조직 내 상급자가 하급자에

게 조언과 상담을 해주며 도움을 주는 상급자의 멘토링 기

능이 각광을 받고 있다. 이러한 멘토링 관계는 일반적으로

경력성공과 연결되어서, 성공한 사람들 대부분에게 멘토가

있는 것으로 인식되어 왔다(Zopiatis 2007; Kim 2009;

Lee 등 2009).

그동안 멘토링에 대한 연구는 지난 수년 동안 학계 및 실

무에서 많은 관심을 가지고 수행되어 왔으며(Russell &

Adams 1997), 비공식적 멘토링이 후배인 멘티(Mentee)에

게 많은 도움을 준다는 것이 알려지면서 상당수의 공공조직

과 기업에서 멘토링 형성을 촉진시키는 멘토링 프로그램을

도입·적용해 왔다(Noe 1988). 멘토링에 대한 지금까지의

선행연구에서도 멘토링 발전단계(Kram 1983), 멘토에 의

해 제공받는 역할(Noe 1988), 멘토링으로부터의 효과(Hunt

& Michael 1983; Dreher & Ash 1990)가 중점적으로 멘

토 유무에 따른 멘토링 효과에 대해서 중점 연구되어 왔다

(Noe 1988). 그러나 이러한 멘토링 연구가 2000년대 들어
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조직이 세분화되고 관련 연구가 한계에 이르면서 더욱 세분

화된 하위 변인들을 찾기 위한 욕구로 이어져 멘토와 멘티

간의 단순 멘토링 기능에 머무르지 않고, 상사, 동료, 조직

간의 상호관계에 따라 조직적응에 따른 만족이나 몰입의 정

도를 더 높이려는 연구가 관심의 대상이 되어 왔다.

특히 멘토링 연구에 있어서 만족, 몰입에 머무르지 않고

최근의 관심은 상사의 신뢰가 중요한 매개역할을 한다는 사

실이다(Crosby 등 1990). 즉, 멘토에 관한 많은 연구 중

Klauss(1981)는 면접방법을 통하여 멘토가 수행하는 기능

을 5가지 기능으로 분류하였으며, 그 기능은 경력전략에 관

한 충고, 후원 및 조정기능, 피드백 제공기능, 역할모형 등

이 그것이다.

그 후의 후속 연구로 Burke(1984), Scandura(1992),

Lee & Kim(1993)의 연구에서는 조직 내의 경력자로서 멘

티가 당면한 역할을 수행하는 과정에서 필요한 지식이나 기

술 등을 전수해주고 조직 내의 적절한 행동양식과 태도 등

을 가르쳐 주는 ‘역할 모형 기능’이 있음을 발견해 냄으로써

멘티의 기능을 Noe(1988)와 Kram(1983)에 의해 경력계발

기능, 사회·심리기능, 역할모형 기능의 3가지 기능으로 정

착하였다. 그리고 이러한 멘토링 기능이 높을수록 조직몰입

이 높다는 결과 또한 Park(1996)의 연구결과에서 멘토링 기

능이 높을수록 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 관계가 있

음을 확인하였다. 즉, 멘티의 기술습득 정도, 구성원들과의

관계, 조직목표 및 가치에 대한 이해는 그의 직무만족, 조

직몰입과 정의 상관관계가 있다는 것이다. 또한 이는 Kim

& Sin(1999)은 연구결과에서도 멘토링은 개인의 경력개발

과 심리 사회적 안정에 중요한 기능을 담당하며 개인의 정

서적 조직몰입에 많은 영향을 미친다고 하였다. Jung(2004)

도 호텔조직에서 멘토링이 조직성과에 미치는 영향에 관한

연구에서 멘토링 기능 중 경력계발기능이 조직몰입과 유의

미한 상관이 있다고 하였으며, Lee(2008) 또한 상업스포츠

센타 종사자들의 멘토링, 직무스트레스, 직무만족, 조직몰

입, 경력만족 그리고 이직의도로 구성하여 변수들과의 상호

인과관계를 규명하였다.

이 같은 결과로서의 멘토링 기능이 조직몰입에 미치는 영

향은 조직 내 신뢰형성의 주도자인 상사가 부하를 어느 정

도 신뢰하는 매개여부에 따라 조직유효성에 영향을 주는 결

과 또한 다름(Wayne 등 1997)을 특히 상사에 대한 부하의

신뢰는 부하의 직무만족에 긍정적인 영향을 미침은 물론 이

는 전체적으로 상사와 부하간의 상호신뢰의 매개효과에 있

어 신뢰를 선행요인과 결과요인간의 관계를 매개하는 정도

에 따라 결과 또한 다름을 매개변수로 다룬 몇몇 선행연구

들에서 입증될 수 있다(Mayer, Davis & Schoorman,

1995).

그동안 신뢰에 관한 이전의 연구들은 주로 상사에 대한 부

하의 신뢰를 중심으로 이루어져 왔다. 그러나 반면 부하의

상사에 대한 신뢰나 상사의 동료, 부하 간 상호신뢰에 대한

연구는 충분히 이루어지고 있지 않다는 비판을 받아왔다. 선

행연구들은 주로 부하의 상사에 대한 신뢰 형성에 영향을 주

는 상사의 특성요인을 규명하거나 부하의 상사신뢰가 부하

의 태도에 미치는 영향에 관해 관심을 두어 왔다. 이들 연

구에 따르면 의사결정과정에서 상사의 의견존중과 배려가

부하의 상사에 대한 신뢰에 영향을 주고, 부하와 상사의 신

뢰관계는 부하의 행동에 영향을 주는 것으로 나타냈다

(Wayne 등 1997). 결국 상사, 동료 또는 부하간의 신뢰 형

성요인에 관한 선행연구는 주로 상사에 대한 부하의 신뢰를

주로 다룬 반면, 부하에 대한 상사의 신뢰에 대한 연구는 거

의 이루어지지 않고 있는데, 문제는 상사와 동료, 부하 간

신뢰가 조직몰입에 보다 많은 영향을 미칠 수 있다는 점에

서 연구범위의 확장이 요구되는 이유이다.

따라서 본 연구는 공식적인 멘토링 기능을 운용하는 외식

기업중 대표적인 업종인 패밀리레스토랑과 호텔 내 식당의

3년차 미만의 직원에게 지배인, 선배, 매니저 중심의 상사

나 선배로서의 부하에게 제공하는 멘토링 기능이 상사의 신

뢰에 따른 매개역할을 이용한 조직몰입에 어느 정도 영향을

미치는지 그 속성을 밝히는데 있다.

II. 연구내용 및 방법

1. 분석의 틀

본 연구는 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적 기능,

역할모형 기능)이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보고자 하

는데 목적을 갖고, 독립변수인 멘토링 기능은 Kram(1983),

Noe(1988), Burke(1984) 등의 연구를 토대로 하여 설정하

였으며, 종속변수인 조직몰입은 Allen & Meyer(1990)의 정

서적, 지속적, 규범적 몰입으로 설정하였다. 또한 멘토링의

각 기능이 원만히 발휘되어 조직에 몰입하기 위해서는 상사

에 대한 신뢰 정도에 따라 멘토링 기능의 발휘가 다름을 주

장한 Jones(1986)의 연구를 바탕으로 상사신뢰정도에 따라

조직몰입에 미치는 영향에 차이를 규명하기 위해 매개변수

로서의 신뢰를 사용하였다.

특히 본 연구는 경력관련 기능에서의 멘티의 경력을 개발

하기 위한 능력을 강화시키는 기능인데 반해, 심리사회적 기

능은 멘토와 멘티 간에 개인적인 문제들에 대해 이야기하

며, 심리적인 안정감을 제공해주어 멘티들이 조직에 대한 정

체성을 느끼도록 도울 뿐 아니라 직무에 대한 능력을 개발

하도록 도울 수 있기 때문이다(Conger & Kanungo 1987).

이상의 선행변수를 바탕으로 멘토링이 없는 집단은 작업

에 대한 요령과 방법을 설명해 주는 연장자로서 선배 멘토

가 없기 때문에 조직이나 조직의 목표에 대한 명확한 인식

을 못하거나 소외감을 느끼게 되며 전반적인 조직몰입에 영

향을 미치는 작업능률이 저하된다. 즉 멘토의 기능은 멘티

의 직무와 관련된 만족과 조직에 대한 몰입에도 긍정적 영

향을 미침으로써 조직몰입이 높은 구성원은 외재적 보상뿐
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만 아니라 직무만족이나 동료와의 관계도 원만하고, 직무를

수행할 때도 조직의 입장에서 행동하는 경향이 있으며, 조

직구성원의 높은 생산성에 공헌하게 된 것이다.

따라서 이러한 이론적 배경에 근거하여 전체적으로 본 연

구에서는 멘토링에 관한 선행연구를 토대로 하여 <Figure

1>과 같은 연구모형을 설정하였으며, 연구모형에 따른 가설

은 다음과 같다.

H1. 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할모

형기능)은 부하직원의 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것

이다.

H1-1: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 정서적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

H1-2: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 지속적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

H1-3: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 규범적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

H2. 상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직원의 조직몰입에 미

치는 영향을 매개할 것이다.

H2-1: 상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직원의 정서적 몰

입에 미치는 영향을 매개할 것이다.

H2-2: 상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직원의 지속적 몰

입에 미치는 영향을 매개할 것이다.

H2-3: 상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직원의 규범적 몰

입에 미치는 영향을 매개할 것이다.

2. 설문지 구성 및 변수의 조작적 정의

본 연구의 설문지 구성은 기존의 선행연구를 토대로

Kram(1983), Noe(1988)와 Burke(1984)의 멘토링 기능을

중심으로 3개요인 28문항, Cook & Wall(1980), Mayer &

Davis(1999)의 상사신뢰를 중심으로 10문항, Allen &

Meyer(1990)의 조직몰입을 중심으로 3개요인 15문항, 인구

통계학적 특성 7문항 등 총 60문항을 도출하였다.

1) 멘토링의 정의

멘토링(mentoring)은 상이한 수준의 전문기술을 가지고

있는 두 명의 개인들 사이의 상호작용의 관계를 말한다(Jung

2004).

멘토가 멘티에게 지식을 전수하는 위계적인 프로세스를 의

미하며 멘토는 교사, 멘티는 학생과 같은 역할을 수행하고,

주로 멘티가 멘토링의 수혜자가 되는 일방적인 프로세스라

할 수 있다. 따라서 본 연구에서의 멘토링은 외식산업에서

일정경력을 가진 상사와 부하간 멘토와 멘티간에 협력적, 상

호의존적 상호작용을 통해 양자가 동반 학습, 성장하는 협

력적, 상호호혜적인 파트너십으로 공동 학습자이면서 동시

에 학습 촉진자(facilitator)의 역할을 수행하는 것을 멘토

링으로 정의한다.

2) 멘토링 기능

멘토링 기능으로서의 선행변수는 경력개발 기능, 심리사

회적 기능, 역할모형 기능을 채택하였으며, 측정은 Kram

(1983)의 연구를 기반으로 하여 Noe(1988)에 의해 개발된

설문문항을 이용하였다. 이는 Noe(1988)의 설문항목들이 비

록 완전한 측정도구는 아니나 멘토링 연구에서 많이 이용되

고 있기 때문이다.

따라서 독립변수로서의 조작적 정의는 경력개발기능으로

서 멘토가 제공하는 후원 소개, 지도, 보호, 도덕적인 업무

부여를 경력개발기능으로 정의하고, 수용, 지원, 상담, 우정

관계로서의 상호 유지하는 것을 심리사회적 기능으로 정의

하며, 멘토를 바람직한 역할 모형으로 태도, 가치관, 행동

이 상호의도한데로 수행되는 것을 역할모형 기능으로 정의

한다. 본 연구에서는 경력개발 기능 12문항, 심리사회적 기

능 12문항, 역할모형 기능 4문항 등의 총 28문항을 Likert

5점 척도로 사용하였으며, 여기서 5점척도의 낮은 점수와

높은 점수는 긍부정적인 인식의 차이를 의미한다. ‘매우 그

렇다’ 5점, ‘그렇다’ 4점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇지 않다’ 2

점, ‘전혀 그렇지 않다’ 1점으로 점수화하여 평균점수가 높

을수록 각 영역별 멘토링 기능이 높게 나타남을 의미하고 낮

은 점수는 그만큼 멘토링 기능을 수행하는데 있어 역할모형

기능이 떨어지거나 낮은 것을 의미한다.

<Figure 1> Research model.
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3) 상사에 대한 신뢰

상사신뢰는 조직구성원이 상사(부하)로부터 느끼는 배려,

공정, 능력 등을 고루 포함하는 것으로, Cook & Wall

(1980), Mayer & Davis(1999)가 제안한 상사신뢰에 관한

척도 중 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 종업원의 견해 존

중, 공정한 대우, 상사의 의사결정 유용성, 운영의 효율성

등의 10문항을 Likert 5점 척도로 사용하였다. 여기서 5점

척도의 낮은 점수와 높은 점수는 긍부정적인 인식의 차이를

의미한다. ‘매우 그렇다’ 5점, ‘그렇다’ 4점, ‘보통이다’ 3점,

‘그렇지 않다’ 2점, ‘전혀 그렇지 않다’ 1점으로 점수화하여

평균점수가 높을수록 상사에 대한 신뢰가 높게 나타남을 의

미하고 낮을수록 상사에 대한 신뢰가 그만큼 낮음을 의미

한다.

4) 조직몰입

조직몰입은 개인이 소속되어 있는 조직에 대한 애착과 일

체감을 가지고 몰두하는 정도를 말한다. 조직몰입의 구성요

인에 대한 연구 역시 그 동안 많이 이루어져 왔지만, 본 연

구에서는 조직몰입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입으로 구분한 Allen & Meyer(1990)의 구성요인을 이용하

여 조직몰입을 측정하였다. 이하에서 이들의 연구를 기초로

하여 조직몰입의 세 가지 구성요인을 반영하였다.

즉, 본 연구에서 정서적 몰입 5문항, 지속적 몰입 5문항,

규범적 몰입 5문항 등의 총 15문항을 Likert 5점 척도로 사

용하였다. 여기서 5점척도의 낮은 점수와 높은 점수는 긍부

정적인 인식의 차이를 의미한다. ‘매우 그렇다’ 5점, ‘그렇

다’ 4점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘전혀 그렇지

않다’ 1점으로 점수화하여 평균점수가 높을수록 각 영역별

조직몰입이 높게 나타남을 의미하고 점수가 낮을수록 조직

몰입 또한 낮은 것을 의미한다.

3. 통계 및 분석방법

1) 조사대상

본 연구는 전국의 외식산업 종사자 모두를 대상으로 하기

에는 시간적, 비용적 한계가 있기 때문에 임의표본추출방법

으로 1년 이상 공식적 멘토링기능을 시행하고 있는 서울 및

경기지역 소재 호텔 10개소 20명씩 200명과 브랜드가 다른

패밀리레스토랑 40개소 5명씩 200명을 선정하여 총 400명

을 대상으로 설문조사 하였다. 설문조사는 2008년 5월 1일

부터 2008년 5월 30일까지 서울·경기지역에 위치한 외식

기업 (호텔과 패밀리 레스토랑)에서 멘토링을 실시하고 있

는 부하 직원을 대상으로 총 400부를 배포하였으며 이중에

서 341부를 회수하고, 회수된 설문지 중 중심화 경향이 두

드러지거나 응답누락 정도가 심한 설문지 21부를 제외한

320부를 최종분석에 활용하였다.

2) 자료분석방법

자료 분석방법으로 수집된 자료의 통계처리는 데이터 코

딩(data coding)과 데이터 크리닝(data cleaning)과정을

거쳐, SPSS(Statistical Package for Social Science) v.

12.0 통계패키지 프로그램을 활용하여 분석하였다. 첫째, 조

사대상자의 일반적 특성에 대해 알아보기 위하여 빈도분석

을 실시하였다. 둘째, 측정도구의 타당성 및 신뢰도 검증을

위해 요인분석 및 Cronbach’s α 계수를 산출하였다. 셋째,

멘토링 기능과 상사신뢰, 조직몰입간의 상호관련성을 알아

보기 위하여 Pearson 상관분석을 실시하였으며, 영향 검증

을 위하여 다중회귀분석을 실시하였다. 넷째, 상사에 대한

신뢰가 멘토링 기능과 조직몰입간 관계에서 매개역할을 하

는지에 대해 알아보기 위하여 3단계 매개회귀분석을 실시하

였다.

일반적으로 매개변수에 대한 가설검증은 Baron & Kenny

(1986)가 제안한 3단계 매개회귀분석(three-step mediated

regression analysis)식에 의해 검증할 수 있다.이를 검증

하는 방법은 <Table 1>에 제시된 회귀식을 이용하여 얻어

진 회귀계수들이 다음의 조건을 충족시키면 변수들 간의 매

개변수의 영향력이 입증된다.

III. 결과 및 고찰

1. 조사대상자의 일반적 특성

다음 <Table 2>는 조사대상자의 일반적 특성에 대해 알

아보기 위하여 빈도분석을 실시한 결과이다. 분석결과 성별

<Table 1> Mediating variables-examining methods

Regression Equation Conditions

① M=α1+β1X1
The independent variable in regression equation ① should have a significant effect on the mediating variable.(β1 
should be statistically significant.)

② Y=α2+β2X1
The independent variable in regression equation ② should have a significant effect on the dependent variable.(β2 
should be statistically significant.)

③ Y=α3+β3X1+β4M
The mediating variable in regression equation ③ should have a significant effect on the dependent variable.(β3 
shouldn’t be statistically significant, but β4 should be statistically significant.)

(Annotation) X1: Independent Variable, Y: Dependent Variable, M: Temporary Mediating Variable, β: Standard Regression Coefficient
β1: Standard Regression Coefficient in Regression Equation ①, β2: Standard Regression Coefficient in Regression Equation ②
β3: Standard Regression Coefficient in Regression Equation ③, β4: Standard Regression Coefficient in Standard Regression Coefficient ④
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은 남자 132명(41.2%), 여자 188명(58.8%)으로 나타났고,

연령은 20대 미만 9명(2.8%), 20대 277명(86.6%), 30대

이상 34명(10.6%)으로 나타났다. 학력은 고졸이하 88명

(27.5%), 전문대 졸 168명(52.5%), 대졸이상 64명(20.0%)

으로 나타났고, 월소득은 100만원 미만 69명(21.6%), 100-

200만원 미만 219명(68.4%), 200만원 이상 32명(10.0%)

으로 나타났다. 근무년수는 1년 미만 66명(20.6%), 1-2년

미만 159명(49.7%), 2-4년 미만 65명(20.3%), 4년 이상

30명(9.4%)으로 나타났고, 직위는 사원이 248명(77.5%),

주임급 52명(16.3%), 대리급 20명(6.3%)으로 나타났다. 마

지막으로 고용상태는 정사원 183명(57.2%), 계약사원 64명

(20.0%), 임시직(파트타이머) 64명(20.0%)순으로 나타났다.

2. 측정변수의 타당성 및 신뢰도 검증

1) 멘토링 기능에 대한 타당성 및 신뢰도 검증

다음 <Table 3>은 멘토링 기능에 대한 28개의 문항에 대

하여 요인분석은 실시한 결과이다. 그 결과 총 3개의 요인이

도출되었고 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕으

로 요인 명을 부여하였다. 요인 1(24.884%)은 심리사회적

기능, 요인 2(21.609%)는 경력개발기능, 요인 3 (12.746%)

은 역할모형기능으로 명명하였으며, 요인에 포함된 각 변수

의 요인 적재 값이 ±.4 이상으로 나타나 추출된 요인은 타당

성이 확보된 것으로 분석되었고. 신뢰도 값이 모두 .6 이상

으로 나타나 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

2) 상사신뢰에 대한 타당성 및 신뢰도 검증

다음 <Table 4>는 상사신뢰에 대한 10개의 문항에 대하

여 요인분석은 실시한 결과이다. 그 결과 총 1개의 요인이

도출되었고 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕

으로 요인 명을 부여하였다. 요인 1(51.701%)은 상사신뢰로

명명하였으며, 요인에 포함된 각 변수의 요인 적재 값이 ±.4

이상으로 나타나 추출된 요인은 타당성이 확보된 것으로 분

석되었고, 신뢰도 값이 모두 .6 이상으로 나타나 신뢰할 수

있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

3) 조직몰입에 대한 타당성 및 신뢰도 검증

다음 <Table 5>는 조직몰입에 대한 15개의 문항에 대하

여 요인분석은 실시한 결과이다. 그 결과 총 3개의 요인이

도출되었고 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕

으로 요인 명을 부여하였다. 요인 1(19.499%)은 지속적 몰

입, 요인 2(18.323%)는 규범적 몰입, 요인 3(17.706%)은

지속적 몰입으로 명명하였으며, 요인에 포함된 각 변수의 요

인 적재 값이 ±.4 이상으로 나타나 추출된 요인은 타당성이

확보된 것으로 분석되었고, 신뢰도 값이 모두 .6 이상으로

나타나 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

3. 가설의 검증

1) 각 변수간 상관관계 분석

다음 <Table 6>은 독립변수인 멘토링 기능과 매개변수인

상사신뢰, 종속변수인 조직몰입 간의 상관관계를 알아보기

위하여 상관관계분석을 실시한 결과이다. 분석결과 전반적

으로 멘토링 기능(경력개발 기능, 심리사회적 기능, 역할모

형 기능)과 상사신뢰는 통계적으로 유의미한 정(+)적 상관

관계가 있는 것으로 나타났으며, 조직몰입(정서적, 지속적,

규범적 몰입)과도 통계적으로 유의미한 정(+)적 상관관계가

있는 것으로 나타나 각 변수간 서로 상호보완적인 관계임을

알 수 있다.

2) 가설 1의 검증

H1. 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할모

형기능)은 부하직원의 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것

이다.

H1-1: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 정서적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

H1-2: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 지속적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

H1-3: 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할

모형기능)은 부하직원의 규범적 몰입에 유의한 영향을 미칠

것이다.

<Table 2> Demographic characteristics of those surveyed

Classification Frequency %

Sex Male 132 41.2
Female 188 58.8

Age
Under twenties 9 2.8

Twenties 277 86.6
Over thirties 34 10.6

School
Career

Under high school graduate 88 27.5
College graduate 168 52.5

Over university graduate 64 20.0

Monthly 
Income

Under 1 million won 69 21.6
Under 1-2 million won 219 68.4

Over 2 million won 32 10.0

Work Year

Under 1 year 66 20.6
Under 1-2 years 159 49.7
Under 2-4 years 65 20.3

Over 4 years 30 9.4

Position
An employee 248 77.5

The head 52 16.3
Over a deputy 20 6.3

Employment 
Status

A regular employee 183 57.2
A contract employee 64 20.0

A temporary employee
(part timer) 64 20.0

Other(internships) 9 2.8
Total 320 100.0
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다음 <Table 7>은 멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적

기능, 역할모형기능)이 부하직원의 조직몰입에 미치는 영향

을 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

먼저 정서적 몰입에 있어 회귀모형의 설명력은 48.6%이

고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다

(F=101.576, p<.001). 독립변수별로는 경력개발기능, 심리

사회적기능이 정서적 몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다(p<.001). 즉 경력개발기능을

강조할 때 정서적 몰입은 .411의 상승이 있는 것으로 나타

났고, 심리사회적 기능을 강조할 때 정서적 몰입은 .276의

상승이 있는 것으로 나타났다. 따라서 멘토가 제공하는 후

원 소개, 지도, 보호, 도덕적인 업무 부여와 수용, 지원, 상

담, 우정관계로서의 상호 유지를 통해 부하직원의 정서적 몰

입이 높아지는 것으로 볼 수 있다. 이에 따라 “멘토링 기능

(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할모형기능)은 부하직원

의 정서적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.”라는 가설

1-1은 부분 채택되었다.

또한 지속적 몰입에 있어 회귀모형의 설명력은 54.8%이

고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다(F=

129.956, p<.001). 독립변수별로는 경력개발기능, 심리사

회적기능, 역할모형기능이 지속적 몰입에 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<.001). 즉 심

리사회적 기능을 강조할 때 지속적 몰입은 .373의 상승이

있는 것으로 나타났고, 경력개발기능을 강조할 때 지속적 몰

입은 .262의 상승이, 역할모형기능을 강조할 때 지속적 몰

입은 .203의 상승이 있는 것으로 나타났다. 따라서 멘토가

<Table 3> Validity and Reliability of Mentoring Functions

Questions

Elements

Psychosocial 
function

Career 
developing 
function

Role
modeling 
function

13. Showing interest in the problem that I don’t settle .795 .142 .000
17. Deciding upon his present problem after asking my opinion .748 .223 .236
19. Listening to my story with interest .715 .335 .213
18. Being willing to accept and encourage, even though I do newly change a service-

performing method .710 .303 .281

14. Keeping the problem, which I did discuss, secret .709 .146 .350
21. Having a heart-to-heart talk about my anxiety or dissatisfaction .682 .180 .322
24. I do take kindly to a mentor like friend .669 .293 .378
16. Treating me as a person .649 .253 .277
20. I always ask mentor’s advice on my ability, relation with colleagues and supervisors, and 

conflict between service and home .629 .229 .279

15. Often inviting me for a hobby and a meal .612 .131 .085
22. Talking about one’s individual experience which can be an alternative proposal of my 

agonized problem .574 .338 .385

23. Sharing thoughts with me, and always treating me comfortably in my position .559 .346 .460
08. Giving a challenging task, which can acquire new technique, to me .056 .768 .215
03. Keeping informed of a special method to help my career goal to achieve .227 .726 .109
10. Properly giving important service according to time and place for when I became a 

manager .069 .725 .316

02. Helping me meet new colleagues .059 .656 .193
01. Giving technique-, knowledge- and career-accumulating service, which cab be a help in 

promotion, to me .160 .629 .028

04. Teaching a special method that can help to perform service .265 .619 .064
05. Doing feedback of my service .303 .608 .249
09. Keeping informed of my service result, and encouraging .200 .608 .183
07. Helping me to perform service that it is difficult for me to handle .334 .607 .000
06. Protecting from factors threatened to my career development .297 .594 .245
12. Helping me to contact with influential people within organization in writing or in person .401 .587 .191
11. Advicing my duties, appointment and career course for my career development .423 .570 .262
28. If I am in the place similar to mentor, I will make an effort to be like his behaviors .342 .223 .810
27. I respect mentor .319 .298 .761
25. I make an effort to be like mentor’s lifestyle within organization .497 .293 .635
26. I agree to the method that mentor guides me .466 .249 .633

Eigen value 6.968 6.051 3.569
Explanatory variable(%) 24.884 21.609 12.746

Cronbach’s α .936 .908 .904
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제공하는 후원 소개, 지도, 보호, 도덕적인 업무 부여와 수

용, 지원, 상담, 우정관계로서의 상호 유지, 멘토를 바람직

한 역할 모형으로 태도, 가치관, 행동이 상호의도한데로 수

행함으로서 부하직원의 지속적 몰입이 높아지는 것으로 볼

수 있다. 이에 따라 “멘토링 기능(경력개발기능, 심리사회적

기능, 역할모형기능)은 부하직원의 지속적 몰입에 유의한 영

향을 미칠 것이다.”라는 가설 1-2는 채택되었다.

마지막으로 규범적 몰입에 있어 회귀모형의 설명력은

49.5%이고, 회귀식은 통계적으로 유의한 것으로 분석되었

다(F=105.099, p<.001). 독립변수별로는 경력개발기능, 심

리사회적기능이 규범적 몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다(p<.01). 즉 심리사회적 기

능을 강조할 때 규범적 몰입은 .530의 상승이 있는 것으로

나타났고, 경력개발기능을 강조할 때 규범적 몰입은 .189의

상승이 있는 것으로 나타났다. 따라서 멘토가 제공하는 후

원 소개, 지도, 보호, 도덕적인 업무 부여와 수용, 지원, 상

담, 우정관계로서의 상호 유지를 통해 부하직원의 규범적 몰

입이 높아지는 것으로 볼 수 있다. 이에 따라 “멘토링 기능

(경력개발기능, 심리사회적기능, 역할모형기능)은 부하직원

의 규범적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.”라는 가설

1-3은 부분 채택되었다.

<Table 4> Validity and reliability of supervisory trust

Questions
Elements

Supervisory 
trust

04. My supervisor efficiently performs the management of department .776
07. I can enough trust my supervisor .739
09. My supervisor’s words and behaviors always coincide .738
06. My supervisor treats me as the consistent and predictable method .731
03. Whatever my supervisor’s decision, it is a help to our department .727
08. My supervisor has clear subjectivity and works according to his conviction .721
05. My supervisor tries to give as a great help as possible to my service .700
10. My supervisor is a comfortable conversationalist, and he doesn’t send others’ stories to another person without thinking .696
01. My supervisor makes an effort to respect my opinion .680
02. My supervisor estimates and treats employees fairly .677

Eigen value 5.1700
Explanatory variable (%) 51.70100

Cronbach’s α .896

<Table 5> Validity and reliability of organizational commitment

Questions
Elements

Enduring 
commitment

Normative 
commitment

Emotional 
commitment

10. I think our company has many meanings to me individually .768 .084 .186
09. I feel there are many considerations to leave our company .708 .117 -.031-
07. I am confronted by my duties while feeling the sense of belonging to our company .681 .265 .155
08. I receive a great help from our company .625 .259 .329
06. One main reason I am in the service of our company is that our company has more many 

universal benefits than other companies .572 .207 .109

15. I feel a sense of familial kinship while being in the service of our company .144 .797 .091
12. I don’t feel any sense of duty that I will need to be in the service of our company -.022- .795 .127
13. I think it is worth being loyal to our company .261 .647 .133
11. The reason I am now staying at our company is that my necessity exists .364 .613 .112
14. If I hadn’t put great energy to our company, I would think my departure .371 .613 .048
04. Though I want, it is difficult to leave our company right away .105 -.023- .849
03. I do hesitate to leave our company because it is difficult to look for a new job -.138 .065 .777
05. Even though my departure profits me, I think my departure is not right .228 .117 .639
02. I always think our company’s problem as my problem .399 .194 .590
01. I will be very happy, if I am in the service of our company until I retire from our company .226 .230 .581

Eigen value 2.9250 2.7480 2.6560
Explanatory variable (%) 19.49900 18.32300 17.70600

Cronbach’s α .776 .791 .772
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3) 가설 2의 검증

H2. 상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직원의 조직몰입에 미

치는 영향을 매개할 것이다.

다음 <Table 8>은 멘토링 기능과 부하직원의 조직몰입 관

계에서 상사신뢰의 매개역할을 분석한 결과이다. 분석결과

상사신뢰는 멘토링 기능 중 경력개발기능과 지속적 몰입, 경

력개발기능과 규범적 몰입, 역할모형기능과 정서적 몰입, 역

할모형기능과 지속적 몰입, 역할모형기능과 규범적 몰입간

의 관계에서 매개 조건을 충족하고 있어 매개역할을 하고 있

는 것으로 나타났다. 이 외의 변수에서는 상사신뢰가 멘토

링 기능과 부하직원의 조직몰입 사이에서 매개조건은 충족

하고 있으나 3단계의 매개변수 회귀계수가 독립변수의 회귀

계수보다 현저하게 크지 않아 매개역할을 하지 않는 것으로

판단하였다. 이에 따라 “상사신뢰는 멘토링 기능이 부하직

원의 조직몰입에 미치는 영향을 매개할 것이다.”라는 가설

2는 부분 채택되었다.

전체적으로 연구결과를 볼 때, 외식에 있어서 부하직원은

상사에 대한 친구같은 편안한 멘토상대는 되기 어렵다는 점

에서 멘토링이 코칭과 틀린 가장 큰 특징중의 하나인 동료

내지 친구같은 조언자의 역할을 심리적인 멘토링 효과에서

받지 못한다는 것이다. 이 연구결과는 기존의 멘토링제도에

서 신뢰부분이 유의한 결과로 나온것과는 다른 결과이다

(Aryee & Choay 1994; Jung 2004; Park 2007). 이는 기

존의 연구가 멘토와 멘티를 나누지 않고 공식적인 멘토링 제

도에서의 차이점 보다는 비공식적인 멘토링의 역할과 차이

에 대하여 연구하였기 때문이다. 즉, 비공식적인 멘토링에

서는 개인적인 침밀감과 심리적인 역할기능이 크게 작용하

였지만 공식적인 멘토링에서는 상대적으로 같은 조직에서의

동료신뢰기능이 약하게 나온 것이다. 이것은 96명의 멘토를

대상으로 실시한 Wanberg 등(2006)의 연구에서 멘티와 유

사성을 인식한 멘토가 멘티에게 더많은 멘토링 기능을 제공

하지 않는다는 연구결과를 지지해 주었다.

IV. 요약 및 결론

본 연구는 외식산업에서 멘토링 기능이 부하직원의 조직

몰입 향상에 미치는 요인이 무엇인지를 파악하고, 또한 멘

토링을 통해 형성되는 상사에 대한 신뢰가 멘토링과 조직

몰입간의 관계에서 어떠한 역할을 하는지에 대해 알아봄으

로써 효율적인 인력관리와 운영의 기초 자료로 제시하는데

<Table 6> Analysis of correlation between each variables

Classification

Mentoring functions
Supervisory

trust

Organizational commitment
Career 

developing 
function

Psychosocial 
function

Role modeling 
function

Emotional 
commitment

Enduring 
commitment

Normative 
commitment

Career developing function 1
Psychosocial function .645*** 1
Role modeling function .609*** .737*** 1
Supervisory trust .441*** .506*** .422*** 1
Emotional commitment .649*** .614*** .553*** .398*** 1
Enduring commitment .626*** .692*** .638*** .395*** .348*** 1
Normative commitment .561*** .689*** .556*** .387*** .245*** .433*** 1

***p<.001

<Table 7> The effect of mentoring functions on subordinates’ organizational commitment

Dependency variable Independence variable B S.E Beta t F R2

Emotional
commitment

(constant) -.315- .188  -1.675

101.576*** .486Career developing function .531 .070 .411 7.551***
Psychosocial function .295 .068 .276 4.333***

Role modeling function .096 .060 .099 1.608

Enduring
commitment

(constant) .467 .153  3.048

129.956*** .548Career developing function .295 .057 .262 5.134***
Psychosocial function .347 .056 .373 6.241***

Role modeling function .172 .049 .203 3.526***

Normative
commitment

(constant) .294 .183  1.604

105.099*** .495Career developing function .240 .069 .189 3.504**
Psychosocial function .557 .066 .530 8.384***

Role modeling function .048 .058 .050 0.821

**p<.01, ***p<.001
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목적을 갖고 연구하였는데 그 연구결과를 요약하면 다음과

같다.

첫째, 멘토링 기능이 정서적 몰입에 미치는 영향을 검증

한 결과 경력개발기능, 심리사회적 기능이 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<.01).

둘째, 멘토링 기능이 지속적 몰입에 미치는 영향을 검증

한 결과 경력개발기능, 심리사회적 기능, 역할모형기능이 통

계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(p<.01).

셋째, 멘토링 기능이 규범적 몰입에 미치는 영향을 검증

한 결과 경력개발기능, 심리사회적 기능이 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<.05).

넷째, 멘토링 기능과 부하직원의 조직몰입 관계에서 상사

신뢰의 매개역할을 분석한 결과 상사신뢰는 멘토링 기능 중

경력개발기능과 지속적 몰입, 규범적 몰입간의 관계를 매개

하는 것으로 나타났으며, 역할모형기능과 정서적 몰입, 지

속적 몰입, 규범적 몰입간의 관계에서도 매개 조건을 충족

하고 있는 것으로 나타났다.

전체적으로 볼 때, 멘토링에서의 경력계발 기능과 심리사

회적 기능 및 역할 모형기능이 높을수록 조직몰입 성향이 높

은 것으로 나타내 외식업에서의 멘토링 기능의 고유 속성으

로서의 멘토링 제도의 도입과 멘토링 기능의 정착이 요구됨

을 시사해 주었다. 이는 조직 내 상사, 동료 간 결집력으로

선후배간 멘토링이 고급 서비스를 지향하는 외식기업 같은

인적 서비스에 적합한 기제로서 그 가치를 입증시켜 주었다.

따라서 공식적인 멘토링 프로그램을 수행함에 있어 핵심

기능을 전수할 상사이면서 선배로서 공식적인 멘토링 프로

그램을 제공함으로서 비공식적 멘토링 관계의 대신이 아닌

비공식적인 멘토링 관계와 더불어 수행되어야 한다. 이는 공

식적인 멘토링 관계는 비공식적 멘토링 관계와 유사할 때 가

장 효과적이기 때문이며, 또한 멘토링 관계에 시간과 에너

지를 기꺼이 투자할 수 있고, 조직내 주요 업무를 사실적으

로 잘 이해하고 전해줄 수 있는 광범위한 경험을 지닌 선배

와 상사의 멘토를 선정하는 것이 중요하다. 그리고 멘토와

멘티의 역할과 기대를 분명히 하기 위한 적절한 오리엔테이

션이 있어야 하는데 공식적인 멘토링 관계의 계획과 실행에

있어서 이러한 제안점을 참고하여 업무 미팅도 중요하지만

일과 시간이외 활동도 선배나 상사뿐 아니라 동료, 동반자

로서 멘토링 기능이 적극 수행된다면 개인과 조직 모두에게

유용한 성과를 제공할 수 있을 것이다.
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<Table 8> The mediating roles of supervisory trust in the relationship between mentoring functions and subordinates’ organizational commit-

ment

Meditating
variable

Independence 
variable Step

Emotional commitment Enduring commitment Normative commitment
β t β t β t

Supervisory
trust

Career developing 
function

Step1 .441 8.757*** .441 8.757*** .441 8.757***
Step2 .649 15.214*** .626 14.333*** .561 12.097***

Step3 (Independence) .433 6.847*** .290 4.677*** .213 3.221***
Step3 (Meditating) .287 4.537*** .446 3.075*** .462 6.997***

F-value 133.156*** 145.110*** 108.676***
Adj. .453 .475 .403

Psychosocial
function

Step1 .506 10.473*** .506 10.473*** .506 10.473***
Step2 .614 13.874*** .692 17.102*** .689 16.959***

Step3 (Independence) .337 4.337*** .452 6.340*** .557 7.643***
Step3 (Meditating) .333 4.282*** .289 4.050*** .159 2.182*

F-value 110.652** 161.523** 147.883**
Adj. .407 .502 .479

Role modeling
function

Step1 .422 8.303*** .422 8.303*** .422 8.303***
Step2 .553 11.834*** .638 14.786*** .556 11.937***

Step3 (Independence) .240 3.924** .337 6.017*** .234 3.856***
Step3 (Meditating) .444 7.275*** .427 7.619*** .458 7.554***

F-value 107.918*** 157.953*** 112.348***
Adj. .401 .496 .411

(Annotation) step1 and step2 are the regression analysis result of independent variable for mediating variable and independent variable for
dependent variable, respectively, value and F value are to show the regression equation result of step3.
*p<.05, ***p<.001
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