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요약 핵심용어

본 연구는 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의와 혁신행동 간의 구조적 관계를 파악하는 것이

다. 연구방법은 이론연구와 실증연구를 병행하였다. 이론연구는 선행연구를 참고하여 설문지를 구성한 후 서

울, 부산에 근무하는 호텔직원을 모집단으로 편의표본추출법으로 설문조사를 실시하였다. 설문대상자인 

300명에게 설문지를 배포하였고 250명의 설문지를 회수하여 설문지에 무응답이 많거나 불성실한 설문지 

25부를 제외한 225부를 최종분석에 이용하였다. 통계처리는 SPSS 23.0과 Amos 23.0 통계패키지를 이용하

여 분석하였다. 검증결과 호텔직원의 성과주의는 변혁적 리더십에 유의한 영향관계를 보이고 있다. 호텔직원

의 성과주의는 직무열의에 유의한 영향관계를 보이고 있다. 호텔직원의 변혁적 리더십은 직무열의에 유의한 

영향 유의한 관계를 형성하였으며 호텔직원의 직무열의는 혁신행동에 유의한 영향관계를 형성하였다. 조직 

내 성과주의는 자신들이 맡은 높은 성과창출은 변혁적 리더십과 직무열의에 유의한 관계를 맺으며 최종적으

로 개인은 주도적으로 혁신행동과 관계가 있다. 이후 연구는 전체 서비스업으로 확대하여 연구가 지속될 필

요성이 있다.
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변혁적리더십,

직무열의,

혁신행동

ABSTRACT KEYWORDS

The purpose of this study is to find out the structural relationship among hotel employees’ performance-based 
system, transformative leadership, work engagement, and innovative behavior. As for the research method, 
theoretical study and empirical study were conducted in parallel. For the theoretical study, after constructing a 
questionnaire with reference to previous studies, a questionnaire survey was conducted using the convenient 
sampling method as a population of hotel employees working in Seoul and Busan. The questionnaire was 
distributed to 300 survey subjects, and 250 questionnaires were collected and 225 copies were used for the final 
analysis, excluding 25 questionnaires with many non-answers or poor results. Statistical processing was analyzed 
using the SPSS 23.0 and Amos 23.0 statistical packages. As a result of the verification, the performance-based 
system of hotel employees showed a significant influence on transformational leadership. The performance-based 
system of hotel employees revealed a significant influence on work engagement. Hotel employee's 
transformational leadership had a significant effect on work engagement, and hotel employees’ work engagement 
had a significant influence on innovative behavior. Performance-based system within an organization has a 
significant relationship with transformative leadership and work engagement, and the high performance creation 
they are in charge of, and ultimately, individuals are pro actively related to innovative behavior. After that, the 
research needs to be expanded to the entire service industry and continued.
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I. 서 론

호텔산업은 과거와 다르게 인식되고 있지만 인적자원(human resources)의 의존도가 높은 노동집약적 산업구조이다. 기업 

내 근무하는 호텔직원은 고객들에게 서비스를 제공하는 과정에서 상사와 부하간의 관계는 명령과 복종간의 관계를 뛰어넘어 

상호간에는 협조·유지관계이다. 그러나 고객과 직접 대면하는 직원의 직관적이며 능동적인 행동은 결과적으로 호텔 경영성과에 

관련성이 있다. 호텔산업의 성장에 따라 그 중요성과 비중이 커지고 있는 상황에서 서비스의 생산성 향상을 위하여 조직구성원의 

역할과 역량은 기업이 성장하는데 매우 중요하다. 또한 세계화와 무한경쟁, 가치 중심의 역동적인 변화를 맞이하여 새로운 경영 

패러다임이 요구되고 있다. 이 같은 결과는 직원 개인들이 시대의 변화에 따른 가치관의 변화도 한 몫을 하고 있다. 그러나 

호텔조직에서 근무하고 있는 각 개인의 직원 역할도 중요하지만 호텔 내 부서의 상사 역할은 더욱 더 중요하다. 호텔산업의 

기반은 인적자원을 기반으로 경영되기 때문에 상사와 부하의 능력과 역할은 그 어느 조직보다 중요하다. 따라서 조직이 구성원인 

상사와 부하에 부여된 역할과 임무의 달성으로 평가의 기준이 되는 성과주의(performance-based system)는 구성원의 승진, 

포상 등에 영향을 미칠 수 있다. 이는 선행연구의 결과도 중요하지만 조직에서 근무하고 있는 직원이라면 누구나 인정할 수 

있는 문제다. 개인에게 부여된 과업과 임무의 달성도로 평가되는 성과주의는 호텔 내부의 경영조직의 변화도 가져다주지만 상사의 

리더십에도 변화를 가져다준다. 그러한 변화되는 리더십 중에 관심을 가지고 연구해야 될 부문이 변혁적 리더십(transformational 

leadership)이다. 변혁적 리더십은 부하직원의 잠재된 동기를 찾아내어 더 이상적인 목표를 추구하게 함으로써 기대 이상의 성과를 

이끌어 내는 리더십 행위이다(Bass, 1985). 리더십 중 변혁적 리더십은 부하직원들의 업무 수행과정에서 구체적이고 발전적인 

피드백을 제공하며, 새로운 방법 및 다양한 문제해결 접근법을 제시하는 행위 등이 포함된다(Bass & Avolio, 2000). 결국 직속상사

의 리더십 행위는 부하직원의 업무 방식이나 업무방향의 변화를 가져다준다(조영삼⋅신종식, 2020). 따라서 변혁적 리더십은 

부하직원의 잠재된 동기를 찾아내어 더 이상적인 목표를 추구하게 함으로써 기대 이상의 성과를 이끌어 내는 리더십 행위이다

(Bass, 1985). 변혁적 리더십은 부하직원들의 업무 수행과정에서 구체적이고 발전적인 피드백을 제공하고, 새로운 방법 및 다양한 

문제해결 접근법을 제시하는 행위 등을 포함한다(Bass & Avolio, 2000). 상사의 이러한 행위에 의해 부하직원은 업무 방식이나 

방향의 변화를 모색하게 되고, 그것을 업무에 적용하는 과정에서 개인의 업무능력이 능력이 요구된다. 하지만 조직구성원들의 

개인의 업무능력은 개인마다 차이가 존재하기에 상황적 변수로서의 잠재적인 기능을 할 것으로 보인다. 기업에서 부서나 개인에게 

부여된 목표나 과업의 달성을 강조하는 성과주의는 리더십의 긍부정적으로 선행적 역할을 하지만 상사의 리더십 변화는 부하들이 

느끼고 실행하는 업무에 대하여 현재 보다 더욱 더 긍정적인 반응인 열의로 보이는 것은 물론 좀 더 나은 업무수행을 위한 

혁신행동에 관계가 있다고 판단된다. 

호텔직원의 성과주의는 변혁적 리더십이 직무열의(work engagement) 및 혁신행동(innovative behavior) 간에 유의한 영향을 

미칠 것으로 사료된다. 선행적인 역할은 조직이나 개인에게 부여된 과업이나 목표를 달성을 강조하는 성과주의는 조직의 상사의 

리더십행위에 영향을 주고 있다. 또한 그 결과로 리더십의 행위는 조직 구성원인 부하직원의 직무열의 및 혁신행동으로 변화를 가져다 

줄 것이다. 본 연구는 호텔직원의 가지고 있는 성과주의와 변혁적 리더십이 스스로 직무열의를 가지고 궁극적으로 조직구성원의 

혁신행동 간에 유의미한 인과관계를 파악하고자 한다. 따라서 나타난 결과를 중심으로 이론적 및 실무적 시사점을 제시하고자 한다.

II. 이론적 배경

1. 성과주의

1980년대 후반 경쟁과 성과를 강조하는 신공공관리론(new public management)이 전 세계적으로 일반적으로 부상한 이래, 

성과주의는 공공부문의 비효율을 극복하고 생산성을 높이기 위한 주요 행정개혁의 일환으로 널리 활용되어 왔다(박순애 등, 

2019; Feeney & Rainey, 2009; Rhodes, 1996). 성과주의의 본질은 성과 지향적 조직 운영을 통해 조직 내 모든 구성원들이 

최적의 성과를 달성할 수 있도록 한다(Price, 2007). 궁극적으로는 조직 전체가 보다 나은 성과를 달성하여 지속적인 경쟁우위를 

확보하도록 하는 데 있다(정장훈, 2013; Huselid, 1995). 한국은 IMF 외환위기를 극복하는 과정에서 전통적 연공주의로부터 
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경쟁원리에 기반을 둔 성과주의로의 전환으로 적극적으로 이루어졌다(도명록 등, 2018; 오재록, 2009; 임도빈, 2007; 한승주, 

2010). 1995년 성과급 제도의 최초 형태로 특별상여수당이 도입된 이래 성과연봉제, 성과상여금제 등 성과주의에 바탕을 둔 

일련의 평가⋅보상제도들이 공공부문에 도입되어 실시되고 있다(박순애⋅오현주, 2006; 안선민⋅이수영, 2017). 성과주의는 

기존의 연공서열 중심의 인적자원관리와 대비되는 개념으로 개인이나 팀이 달성한 성과를 평가, 보상, 승진, 퇴직 등 인적자원관리 

전반에 적극적으로 반영하는 것을 말한다(유규창⋅박우성, 2007; Brauns, 2013; Price, 2007). 따라서 성과주의는 문화를 개인이 

달성한 실적과 연계하여 인사가 결정되며 그에 따른 목표관리과 성과를 비롯한 조직특성에 변화를 주는 것으로 파악하고자 한다.

2. 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 부하직원 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 고차원의 욕구충족을 모색하게 함으로써 리더와 부하 간 

상호자극과 성장관계를 유지하도록 하는 행위라고 일반적으로 정의하고 있다. Bass(1985)는 변혁적 리더십을 장기적 비전의 

제시와 비전달성을 위한 부하직원들의 고차원적 욕구 유발, 상하 간 신뢰 분위기 조성, 조직을 위한 개인적 이해의 초월 등을 

통해 기대 이상의 성과를 이끌어내기 위한 리더십 행위라고 정의하였다(김문주 등, 2013; 유학근·이정열, 2012; 조영삼, 2016). 

Bass & Avolio(2000)는 변혁적 리더십을 이상적 영향력, 지적 자극, 고무적 동기부여, 개별적 배려 등 네 가지 하위차원으로 

구분하였다. 이상적인 영향력은 미션과 비전을 통해 부하직원들이 자부심을 갖게 함으로써 신뢰와 존경을 자아내는 것을 의미한다. 

보편적으로 변혁적 리더십에서 나타나고 있는 동기는 리더가 제시한 비전, 목표, 임무를 수용하게 함으로써 이를 지속적으로 

추구하도록 동기부여 하는 것을 의미한다. 지적 자극은 부하직원들의 문제인식 방식에 변화를 주어 새로운 관점에서 문제해결을 

모색하도록 격려하는 것을 의미하고, 개별적 배려는 리더가 각각의 부하직원들에게 개인적인 관심을 가지고 개개인의 니즈에 

맞추어 지도 및 조언하는 행위를 의미한다. 변혁적 리더십은 장기적 비전의 제시와 추구를 위한 하급자들의 고차원 욕구의 유발 

및 상⋅하간 신뢰분위기 조성과 조직을 위한 개인적 이해의 초월 등 기대이상의 성과를 이끌어내는 리더십으로 이용되고 있다(신형

섭, 2016; 이미정, 2016). 따라서 선행연구에서 나타난 결과를 종합하면 변혁적 리더십의 개념은 이성적이고 합리적일 것을 

강조하기 보다는 하급자의 감정과 정신적인 면에 호소하는 감성적 리더로서 하급자들의 자발적 동기유발을 위해 비전을 제시하고 

있으며 변화를 추구하는 하급자로부터의 긍지, 신뢰, 존경을 받는 것으로 인식하는 것으로 파악하고자 한다.

3. 직무열의

직무열의는 자신의 업무에 대해 충족감을 느끼는 긍정적 심리 상태이다(Schaufeli et al., 2002). 인간의 긍정적 측면을 조명하는 

긍정심리학(positive psychology)이 부상하고 있다(Seligman, 2002). 조직관리 분야에서도 성과에 기여할 수 있는 긍정적 심리상

태로서 직무열의에 대한 관심이 높아지고 있다(Schaufeli & Salanova, 2007; Shirom, 2003). 직무열의의 개념은 연구자에 따라 

조금씩 다르게 정의가 된다(Macey & Schneider, 2008). 공통적으로 제시되어온 바를 종합하면 자신의 신체적⋅인지적⋅감정적 

에너지를 업무 수행에 동시적으로 투입하는 다차원적인 동기라고 이해할 수 있다(Christian et al., 2011; Kahn, 1990; Rich, 

et al., 2010; Schaufeli et al., 2002). 직무열의는 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두(absorption) 등의 하위 요소로 구성된다

(Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004). 활력은 업무를 수행하면서 높은 수준의 에너지와 정신적 회복력을 유지하고 

지속적인 노력을 기울이며 어려운 상황에 직면하더라도 이를 극복하고자 하는 심리상태를 말하고, 헌신은 자신의 업무에 대해 

열정, 보람, 자부심, 목표의식을 가지고 일의 의미를 느끼는 상태를 뜻하며, 몰두는 업무에 완전히 집중하여 업무로부터 자신을 

분리시키기 어려운 상태를 의미한다(Schaufeli et al., 2002). 직무열의는 개인의 에너지를 업무 수행에 투입하게 되는 동기부여 

체제를 설명하는 핵심 개념 중 하나이다(Khan, 1990; Rothbard, 2001). 직무열의가 높은 조직구성원의 경우 직무에 대해 도전적인 

업무를 선호하고 열정을 가지고 직무를 수행하기 때문에 직무를 제공하고 있는 조직에 대한 강한 소속감을 가지고, 조직으로부터 

긍정적인 피드백을 받기 위하여 혹은 지속적인 인정과 격려를 받기 위하여 주어진 직무에 헌신하며 열의를 보인다(구동우 등, 

2017; 이랑 등, 2006). 따라서 선행연구를 종합적으로 판단하면 직무열의는 이미 많은 선행연구에서 판단한 것처럼 직무수행을 

위해 긍정적이고 만족스러운 결과를 달성하기 위해 정서적으로 동기부여가 된 상태로 파악하고자 한다.
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4. 혁신행동

고객과의 직접적인 접촉을 통해 기업의 경영성과 및 나아가 경쟁우위 달성과 직접적인 연관성을 가진 기업의 경우, 혁신행동은 

구성원들이 꼭 가져야 하는 필수요소라 할 수 있다(강상묵, 2010). 즉, 기업의 지속가능 경영에 대한 우위를 극대화시킬 수 

있는 혁신행동은 급격하게 변화하는 경영환경 속에서 능동적으로 대처할 수 있는 요인으로 다양한 분야에서 관심이 증대되고 

있다(나용근 등, 2019). 혁신행동은 조직 내에서 구성원들이 직무를 효율적으로 수행함으로써 조직성과 극대화에 기여할 수 

있는 신규 아이디어, 창의적 문제해결과 관련한 방법 및 수단을 계획하고 창출, 적용 및 실행시키는데 필요한 모든 활동을 의미하는 

것으로(김승곤 등, 2017; Robbins, 2005), 조직성과 향상에 크게 기여할 수 있다(윤대혁⋅정순태, 2009; Janssen, 2000). 따라서 

혁신행동은 직무수행 시 요구되는 아이디어 형성개념을 넘어 조직목표 달성을 위한 직무수행관련 종합적 행동이라 할 수 있다. 

구성원들의 혁신행동을 높일 수 있는 요인들은 성취욕구, 긍정적 태도와 같은 개인적 특성(김해룡⋅양필석, 2008)과 리더십의 

유형 및 조직 분위기, 조직문화와 같은 조직특성 요인이 있다(오종철⋅양태식, 2010). 또한 평가 및 이를 근거로 보상체계에 

대한 선행연구들도 진행되었다(Davila et al., 2006). 혁신행동의 구성요인을 살펴보면, Scott & Bruce(1994)는 혁신인식과 

혁신실행으로 구분하여 연구를 진행하였으며, Janssen(2000)은 혁신행동의 구성요인으로 아이디어 개발, 아이디어 격려, 아이디어 

실현을 제시하였다. 혁신행동의 구성 요인으로 아이디어 개발, 아이디어 홍보, 아이디어 실행의 세 요인 으로 구분한다고 하였지만 

임정희 등(2019)은 혁신행동의 구성 요인 중 혁신창조와 혁신적용 요인이 혁신성과에 미치는 영향은 파악하였다. 그러나 종합적으

로 연구 개념을 판단하면 혁신행동은 직무수행 시 요구되는 아이디어 형성개념을 넘어서 조직목표 달성을 위한 직무수행 관련 

종합적 행동으로 이해하여야 한다.

Ⅲ. 연구모형 및 가설의 설정

1. 연구모형

본 연구는 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동간 구조적 관계를 파악하고자 한다. 호텔직원의 가지고 

있는 성과주의와 변혁적 리더십이 스스로 직무열의를 가지고 궁극적으로 조직구성원의 혁신행동에 유의미한 영향을 미치는지 

파악하는데 목적이 있다. 따라서 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동간 구조적 관계를 파악하여 <그림 

1>과 같이 연구모형으로 표현할 수 있다.

성과주의

변혁적
리더십

직무열의 혁신행동H1

H2

H3

H4

<그림 1> 연구모형

2. 가설의 설정

성과주의와 변혁적 리더십과의 관계는 직접적으로 규명한 연구논문은 찾아보기 힘들다. 그러나 성과주의의 선행변수로 영향관계

로 규명한 선행연구는 조직문화, 인사고과, 조직행동과 유의한 관계가 있는 것으로 파악되고 있다(고은비⋅한영석, 2019; 신우단, 

2019). 성과주의는 조직 구성원에게 부여된 과업의 임무, 성과를 창출하는 것은 각 개인이 좀 더 조직 내 성장과 직무몰입을 

위한 방안을 강구하는 것이라면 변혁적 리더십은 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 고차원의 욕구충족을 모색하게 함으로써 
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직장 내 구성원들 간의 충돌과 대립을 감소시키는데 조직성과를 달성하는데 효과가 있다(신형섭, 2016; Nemanich & Keller, 

2007). 성과주의와 변혁적 리더십간 관계로 볼 때 개인에게 부여된 성과주의는 변혁적 리더십의 근간이 되는 각각 욕구와 동기에 

유의적인 영향관계를 형성한다고 볼 수 있다. 따라서 이 같은 관계로 볼 때 다음과 같이 가설을 형성할 수 있다.

가설 1. 호텔직원의 성과주의는 변혁적 리더십에 정(+)의 영향을 미친다.

성과주의와 관련한 연구는 주로 인사관리분야에서 많은 연구가 이루어졌다. 성과주의는 조직의 목표와 방향에 대하여 연구가 

되어 그 결과로 파생되는 것은 조직구성원이 직무소진, 직무스트레스 등 직무활동에 대해서 신우단(2018) 등은 부(-)적인 유의한 

관계가 형성되는 것으로 파악하였다. 반대로 생각해보면 성과주의는 조직 내 경쟁 수준이 높다는 것이 반드시 경쟁을 수용하는 

분위기를 담보하는 것은 아니지만 경쟁 원리로서 다른 사람의 이득을 비용으로 자신의 이득을 추구하는 방식으로 나타나는 것으로 

성과주의가 직무열의를 촉진하는 효과를 더욱 강화할 것으로 판단할 수 있다. 따라서 이 같은 관계로 볼 때 다음과 같이 가설을 

형성할 수 있다.

가설 2. 호텔직원의 성과주의는 직무열의에 정(+)의 영향을 미친다.

변혁적 리더십은 부하직원 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 부하직원들의 높은 욕구충족을 모색하게 함으로써 리더와 

부하 간 상호자극과 성장관계를 유지하도록 하는 행위라고 정의될 수 있다. 변혁적 리더십과 직무열의 간의 관계는 상사와 부하 

간 관계에서 변혁적 리더십 이상적 영향력, 지적 자극, 고무적 동기부여, 개별적 배려 행위 등은 다양한 방식으로 부하직원들의 

직무 및 업무에 대한 열정, 성과, 만족에 긍정적인 영향을 미친다.

Gooty et al.(2009)은 변혁적 리더십을 가진 상사는 부하직원들에게 목표를 설정하고 달성하는 것, 어려움을 극복할 수 있다는 

믿음, 긍정적인 사고, 미래에 대한 확신 등을 이끌어내는 심리적인 자원을 형성한다고 볼 수 있다. 또한 지적 자극 행위를 통해서 

부하직원들에게 새로운 방식으로 문제에 접근하도록 도와줌으로써 어려움을 극복해내는 능력을 형성한다(Bass, 1990). 변혁적 

리더십은 여러 조직구성원들과 원만한 관계를 구축하도록 노력하며, 개개인의 역할에 의미를 부여함으로써 개별 직원들에게 

동기부여를 한다. 조영삼⋅신종식(2020)은 선행연구를 기초로 상사의 변혁적 리더십 행위는 직장 내 구성원들 간의 충돌과 

대립을 감소시키는데 효과가 있다(Nemanich & Keller, 2007). 나타난 결과로 보면 부하직원들이 기대 이상의 성과를 창출하는데 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Keller, 2006). 따라서 이 같은 관계로 볼 때 다음과 같이 가설을 형성할 수 있다.

가설 3. 호텔직원의 변혁적 리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 미친다.

변혁적 리더십과 혁신행동의 관계의 선행연구는 연구는 찾아보기 힘들다. 그럼에도 불구하고 나타난 연구의 결과를 확인하면 

기업인들을 대상으로 연구한 이춘식(2006)과 쉬신신(2018)은 변혁적 리더십과 혁신행동은 정(+)의 관계가 존재한다는 것을 

실증적으로 분석하였다. 정기영(2014)은 변혁적 리더십이 혁신행동에 직·간접적으로 영향관계가 있는 것으로 파악하였다. 그 

결과로 보면 리더십 특징과 변화가 중요한 것을 확인하였다. 양심파(2018)는 변혁적 리더십과 혁신행동 간의 정(+)의 관계를 

확인하였다. 손지영(2019)은 노인체육 지도자 대상으로 한 연구에서 확인하면 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 관계가 있다는 

것을 규명하였다. 따라서 이 같은 관계로 볼 때 다음과 같이 가설을 형성할 수 있다.

가설 4. 호텔직원의 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미친다.

3. 변수의 조작적 정의 및 설문지구성

성과주의는 성과주의 문화를 기업의 생산성 및 경쟁력 확보를 위해 개인이 달성한 실적과 연계하여 인사가 결정되며 그에 

상응하는 목표관리, 평가제도, 승진의 결정이 성과에 기초한다는 것을 근로자들이 인식하는 정도로 정의할 수 있다. 특히 성과주의

가 ‘성과기반한 목표관리’, ‘성과에 기반을 둔 평가제도’, ‘성과에 기반을 둔 승진결정’으로 나눌 수 있다. 그러나 본 연구에서는 
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‘성과에 기반을 둔 목표관리’ 만을 성과주의로 규정하고자 한다. 따라서 Nemanich & Keller(2007), 유규창⋅박우성(2007), 

Price(2007), Brauns(2013), 고은비⋅한영석(2019), 신우단(2019)의 선행연구를 기초로 연구목적에 맞게끔 수정 보완하여 

4개의 문항으로 구성하여 측정하였다. 즉, 강한 부정(전혀 그렇지 않다)에서 강한 긍정(매우 그렇다)에 이르는 7점 리커트형 

척도를 기준으로 측정하였다.

변혁적 리더십은 많은 선행연구에서 정의내린 것과 같이 부하직원 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 고차원의 욕구충족을 

모색하게 함으로써 리더와 부하 간 상호자극과 성장관계를 유지하도록 하는 행위로 파악하였다. 그러나 변혁적 리더십과 관련하여 

연구자의 방향과 관점에 따라서 여러 가지 세부요인으로 나눌 수 있다. 일반적으로 카리스마, 지적자극, 직원배려, 직원 동기부여 

등으로 세부요인으로 나누어 고찰하고 있다. 그러나 본 연구에서는 직원 배려와 동기부여만을 변혁적 리더십으로 정의하고자 

한다. 따라서 Bass(1985), 김문주 등(2013), 조영삼(2016)의 선행연구를 기초로 연구목적에 맞게끔 수정 보완하여 5개의 문항으

로 구성하여 측정하였다. 즉, 강한 부정(전혀 그렇지 않다)에서 강한 긍정(매우 그렇다)에 이르는 7점 리커트형 척도를 기준으로 

측정하였다

직무열의는 자신의 업무에 대해 충족감을 느끼는 긍정적 심리 상태로 자신의 업무에 대해 열정, 보람, 자부심, 목표의식을 

가지고 일의 의미를 느끼는 상태로 정의할 수 있다. 따라서 직무열의는 Khan(1990), Rothbard(2001), Schaufeli & Bakker(2004)

의 선행연구를 기초로 연구목적에 맞게끔 수정 보완하여 6개의 문항으로 구성하여 측정하였다. 즉, 강한 부정(전혀 그렇지 않다)에

서 강한 긍정(매우 그렇다)에 이르는 7점 리커트형 척도를 기준으로 측정하였다

혁신행동은 직무수행 시 요구되는 아이디어 형성개념을 넘어 조직목표 달성을 위한 직무수행 관련해서 종합적 행동으로 규정할 

수 있다. 따라서 혁신행동은 Janssen(2000), Davila et al.(2006), 김해룡⋅양필석(2008) 등의 선행연구를 기초로 연구목적에 

맞게끔 수정 보완하여 6개의 문항으로 구성하여 측정하였다. 즉, 강한 부정(전혀 그렇지 않다)에서 강한 긍정(매우 그렇다)에 

이르는 7점 리커트형 척도를 기준으로 측정하였다

4. 연구방법

본 연구는 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동간 구조적 관계를 살펴보는데 목적이 있다. 연구 목적을 

달성하고자 부산광역시 및 서울특별시 등 소재하는 특1급 호텔에 근무하는 호텔직원을 설문대상자를 선정하였다. 실증연구는 

연구자의 지인들을 활용하여 직접적인 면접조사를 통해 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 2019년 10월1일부터 2019년 10월30

일까지 설문조사를 실시하였다. 국내호텔에 근무하는 직원을 모집단으로 판단하였지만 부산광역시 소재 L호텔, P호텔과 서울특별

시 소재하는 L호텔에 근무하는 특1급 호텔에 근무하는 직원을 대상으로 편의추출방식으로 설문조사를 실시하였다. 300부를 

배포하였으며 250부의 설문지를 회수하여 설문지에 무응답이 많거나 불성실한 설문지 25부를 제외한 225부를 최종분석에 이용하

였다.

본 연구를 위해 수집된 데이터의 통계처리는 SPSS 23.0과 Amos 23.0 통계패키지를 이용하여 분석하였으며, 인구통계적인 

특징을 파악하기 위해 빈도분석을 하였으며 신뢰도 분석을 위해 크론바하 알파(Cronbach's α) 계수를 사용하였다. 측정변수의 

타당성 검정을 위해서는 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석을 실시하여 연구 개념의 타당성을 확인하였다. 제시된 구성개념들 

간에 관계를 살펴보고자 상관분석 후, 연구 개념인 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동간 구조적 관계 검증은 구조방정

식모형을 활용하여 가설을 검증하였다.

IV. 실증 분석

1. 인구통계적인 특성

설문조사에 참여한 호텔직원에 대한 응답자의 특성은 다음 <표 1>과 같다. 구체적으로 살펴보면 성별은 남자 90명(40.0%), 

여자 135명(60.0%)으로 나타났다. 29세 이하 108명(48.0%), 30∼39세 90명(40.0%), 40∼49세 18명(8.0%), 50세 이상 9명

(4.0%)으로 30세 미만의 연령자의 비율이 높았으며, 근무기간에 있어서는 1년 미만 40명(17.6%), 1∼3년 71명(31.6%), 4∼6년 

48명(21.6%), 7∼9년 37명(16.8%), 10년 이상 29명(12.4%)으로 각각 분포하고 있다. 
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항 목 빈도(명) 비율(%) 항 목 빈도(명) 비율(%)

성 별 근무기간

  남자

  여자

90

135

40.0

60.0

  1년 미만

  1-3년

  4-6년

  7-9년

  10년 이상

40

71

48

37

29

17.6

31.6

21.6

16.8

12.4

연 령 직 급

  29세 이하

  30-39세

  40-49세

  50세 이상

108

90

18

9

48.0

40.0

8.0

4.0

  사원급 

  주임급 

  계장급

  대리급

  과장급 

  차장급

117

56

18

18

8

8

52.0

24.8

8.0

8.0

3.6

3.6

학 력

  전문대졸

  대학교졸

  대학원졸

62

143

20

27.5

63.6

8.9

<표 1> 표본의 특성

직급으로 살펴보면, 사원급 117명(52.0%), 주임급 56명(24.8%), 계장급 18명(8.0%), 대리급 18명(8.0%), 과장급 8명

(3.6%), 차장급 8명(3.6%)으로 나타나고 있었다. 학력으로는 전문대졸 62명(27.5%), 대학교졸 143명(63.6%), 대학원졸 20명

(8.9%)으로 나타나고 있었다. 표본대상에서 직원의 대부분인 205명(81.1%)이 대학이상(전문대 졸업 및 대학교 졸업)의 학력이 

있으며 대학원 이상의 학력도 20명(8.9%)로 나타났다. 마지막으로, 급여는 200만원 미만 4명(1.8%), 200∼299만원 145명

(64.4%), 300∼399만원 61명(27.1%), 400만원 이상 15명(6.7%)으로 나타나고 있었다.

2. 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에서 사용한 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동의 연구 개념의 타당성과 신뢰성을 검증하였다

(<표 2>). 연구 개념의 타당성은 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하여 파악하였으며 신뢰성 검증을 위해 내적 일관성 

검정을 실시하여 신뢰도계수(Cronbach’s α) 값을 제시하였다.

Factor Items
Factor 
loading

Stand. 
estimate

CR α

성과주의

목표 설정 시 상사와 부하간의 협의 하에 설정한다 .783 .681 9.031**

.818
객관적이고 정량적인 목표를 기준으로 평가한다 .820 .904 11.146**

목표를 우선적으로 고려하여 설정한다 .833 .831 10.663**

달성해야 할 구체적인 목표가 있다 .586 .651 -

변혁적

리더십

어떤 문제에 대하여 내가 다양한 시각을 가지도록 만들어 준다 .735 .593 6.510**

.905

내가 일에 사명감을 가지도록 유도한다 .787 .519 5.996**

내가 목표를 이룰 수 있다는 확신감을 심어준다 .781 .662 8.199**

나를 다른 사람과는 다른 욕구나 능력, 그리고 열정을 가지고 있는 개인으로 

보고 있다
.566 .724 5.343**

부하들이 원하는 것이 무엇인지를 찾아내어 이룰 수 있도록 도와준다 .714 .894 -

직무열의
나는 일할 때 그 일 외의 다른 것들을 생각하지 않는다 .813 .737 8.136**

.907
나는 내 일에 의욕적으로 임한다 .792 .752 8.300**

<표 2> 측정 변수에 대한 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석
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21개 항목에 대하여 탐색적 요인분석을 위해 Varimax 회전하였으며 요인분석의 결과는 KMO=.826, Barettle 구형성

=2577.719, df=190, =.000으로 나타났다. 본 연구에서의 21개 항목의 총 분산설명력은 62.985%인 것으로 나타났다. 각각의 

변수들의 요인 적재치 최소값이 .532이상으로 나타나 수렴 타당성과 판별 타당성을 검증하였다. 또한 신뢰성 검증을 위해 내적 

일관성 검정을 실시하여 신뢰도계수(Cronbach’s α) 값을 제시하였다. 

본 연구에서는 모든 요인에 대한 신뢰도 계수가 .842 이상으로 나타나 내적 일관성을 확보하였다. 확인적 요인분석 결과에서 

적합도 지수는 χ2=270.013, df=140, GFI=.903, AGFI=.839, NFI=.904, CFI=.950, RMR=.104로 나타났으며, 표준화계수의 

유의성을 판단하기 위한 CR의 절대 값이 1.96보다 높아 유의수준에 못 미치는 변수는 존재하지 않는 것으로 나타났다.

3. 상관관계 분석

연구의 가설을 검증하기에 앞서 각 변수들의 관련성을 살펴보기 위해 본 연구의 연구단위인 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 

및 혁신행동의 상관관계를 살펴보기 위해 Pearson 상관관계 분석을 실시하였으며 결과는 <표 3>과 같다. 성과주의와 변혁적 리더십, 

성과주의와 직무열의, 변혁적 리더십과 직무열의, 직무열의와 혁신행동 간의 관계는 상호 유의한 정(+)의 관계를 형성하고 있다.

항목 평균 표준편차 성과주의 변형적 리더십 직무열의 혁신행동

성과주의 4.513 .978 1.000

변혁적 리더십 4.940 .884 .350** 1.000

직무열의 5.158 .929 .372** .153** 1.000

혁신행동 5.119 .883 .374** .174** .554** 1.000

**<.01

<표 3> 상관관계 분석

4. 연구 가설의 검증

본 연구의 가설을 검증하기 위해 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동 간의 구조적 관계에 대한 가설검증 결과를 

표현하면 <그림 2>와 같다. 본 연구의 연구모형의 적합도는 χ2=196.488, df=190, CMIN/DF=1.384, RMR=.084 GFI=.927, 

TLI=.958, CFI=.969, AGFI=.881, =.000으로 나타나고 있어 연구모형의 적합성을 판단하는 각각의 지수를 종합적으로 

판단하면 적합한 모형으로 나타나고 있다. 

나는 일을 할 때 에너지가 충만함을 느낀다 .848 .838 9.153**

나는 일할 때 매우 몰입해서 집중한다 .816 .718 9.126**

나는 아침에 일어나면 근무 장소에 가고 싶다 .532 .869 9.482**

나는 내 일에 자부심을 느낀다 .533 .616 -

혁신행동

창의적인 아이디어를 자주 낸다 .647 .815 7.974**

.842

창조적이고 혁신적인 행동을 한다고 생각한다 .655 .657 7.169**

다른 구성원들이 아이디어를 내고 증진시킬 수 있도록 활동한다 .707 .753 6.826**

새로운 아이디어 실행하는데 필요한 자원을 조사하고 확보한다 .575 .570 6.534**

새로운 아이디어를 실행하는데 있어 적절한 계획과 일정을 세운다 .630 .805 8.323**

새로운 직무 기술이나 아이디어를 탐색한다 .567 .600 -

Eigen Value 6.660 3.050 1.823 1.694

Variance 31.713 4.525 8.680 8.067

Total Variance 31.713 46.239 54.918 62.985

KMO=.826, Barettle 구형성=2577.719, df=190, =.000

χ2=270.013, df=140, GFI=.903, AGFI=.839, NFI=.904, CFI=.950, RMR=.104

**<.01
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성과주의

변혁적
리더십

직무열의 혁신행동

.421(4.745)
**

.375(3.948)
*

.435(5.111)
**

.588(4.353)
**

주: (  )앞에는 경로계수이며 (  )는 CR값을 나타냄.
χ2=196.488, df=190, CMIN/DF=1.384, RMR=.084, GFI=.927, TLI=.958, CFI=.969, AGFI=.881

<그림 2> 검증결과 모형

연구 개념인 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동 간의 구조적 관계에 대한 가설검증 결과는 <표 4>와 같다. 성과주의

와 변혁적 리더십간의 관계는 .479(4.745)로 나타나 유의한 정(+)의 관계를 형성하고 있었다. 성과주의와 직무열의간의 관계는 

.379(3.948)의 분석결과를 보이고 있어 유의한 정(+)의 관계를 형성하고 있었다. 또한 변혁적 리더십과 직무열의간의 관계는 

.528(5.111)로 나타나 유의한 정(+)의 관계를 형성하고 있었다. 마지막으로 직무열의와 혁신행동 간의 관계는 .636(7.353)으로 

유의한 정(+)의 관계를 형성하고 있었다. 종합적으로 살펴보면 본 연구에서 설정한 모든 가설은 채택이 되었다. 

Path Estimate
Stand. 

estimate
CR Result

성과주의 → 변혁적 리더십 .479 .421 4.745** 채택

성과주의 → 직무열의 .379 .375 3.948* 채택

변혁적 리더십 → 직무열의 .528 .435 5.111** 채택

직무열의 → 혁신행동 .636 .588 7.353** 채택

χ2=196.488, DF=142, p=.000, CMIN/DF=1.384, RMR=.084 GFI=.927, TLI=.958, CFI=.969, AGFI=.881

*<.05, **<.01

<표 4> 가설검증 결과

V. 결 론

본 연구는 호텔직원의 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동간 구조적 관계를 살펴보고자 한다. 호텔직원의 가지고 

있는 성과주의와 변혁적 리더십이 스스로 직무열의를 가지며 궁극적으로 조직구성원들의 혁신행동에 유의미한 영향을 미치는지 

파악하고자 했다. 성과주의, 변혁적 리더십, 직무열의 및 혁신행동 간의 영향관계 검증하기 위해 각각의 연구 개념은 문헌연구를 

통해 도출하였으며, 연구 개념과 가설을 도출을 위한 기초적 단계에서는 이론연구를 실시하였다. 이론연구를 통해 나타난 결과인 

가설검증은 통계프로그램인 SPSS와 AMOS를 통해 확인하였고 결과에 대한 기초적인 자료를 제시하고자 하였다. 

연구결과에 대한 검증결과와 해석은 다음과 같다. 첫째, ‘호텔직원의 성과주의는 변혁적 리더십에 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 성과주의는 조직 구성원에게 부여된 과업의 임무, 성과를 창출하는 것은 각 개인이 좀 더 나은 조직 

내 성장과 직무몰입을 위한 방안을 강구하고 있다. 변혁적 리더십은 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 현재 보다 더 높은 

욕구충족을 모색하는데 긍정적 관계를 형성한다고 볼 수 있다. 이같은 결과는 가설설정의 근거된 선행연구인 Nemanich & 

Keller(2007), 신우단(2019)의 연구를 지지하였다. 따라서 개인이 주어진 과업의 긍정적이며 효과적으로 달성하기 위해선 조직 

구성원의 리더 등이 필요한 태도 중 하나인 변혁적 리더십은 부하직원 내부에 있는 잠재된 동기를 찾아내어 구성원들에게 욕구충족

을 모색하게 함으로써 리더와 부하 간 상호자극 및 상호성장 관계를 유지하는데 긍정적인 역할을 한다고 볼 수 있다. 조직구성원들에
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게 적절한 과업의 부여와 달성은 조직의 성과주의 강조로 볼 수 있지만  조직구성원 일원으로 잠재된 동기를 찾아내어 욕구충족을 

찾게 하는 것은 조직 상사의 리더십과 관련 있다. 

둘째, 호텔직원의 성과주의는 직무열의에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 가설 설정의 근거가 

되는 연구가 부족하지만 신우단(2018)의 연구결과를 지지하고 있음을 확인할 수 있었다. 조직성과주의는 조직의 목표와 방향에 

대하여 연구가 되어 그 결과로 파생되는 것은 조직구성원이 직무소진, 직무스트레스 등으로 볼 수 있다. 기업조직에서 성과주의의 

강조는 부여한 목표와 성과에 대한 반작용으로 직무소진, 이직, 스트레스 등으로 나타나는 것이 일반적이지만 조직에서 정한 

인센티브에 취득을 하기 위해 자신의 맡은 직무에 직무열의로 나타날 수 있다고 사료되었기에 정(+)적인 유의한 관계가 나타날 

수 있다고 사료된다.

셋째, 호텔직원의 변혁적 리더십은 직무열의에 유의한 정(+)의 영향 관계를 보였다. 가설 설정의 근거가 Bass(1990), 

Keller(2006), Nemanich & Keller(2007), Gooty et al,(2009), Frazier & Snow(2009), 조영삼⋅신종식(2020)의 연구결과를 

지지하고 있음을 확인할 수 있었다. 결과적으로 변혁적 리더십과 직무열의간의 관계는 상사의 역할과 그 파생되는 부하들의 

행동에 직간접적으로 영향관계가 있는 것은 선행연구의 결과 및 실증연구 결과가 아니더라도 관념적으로도 파악할 수 있다. 

따라서 상사와 부하간의 관계로 리더의 변혁적 리더십은  이상적 영향력, 지적 자극, 고무적 동기부여, 개별적 배려 행위 등은 

다양한 방식으로 나타나 부하직원들의 직무에 대한 열정에 유의한 영향관계가 있음을 파악할 수 있다. 결과적으로 직원들이 

개별 직무에 대해 열정을 발휘하게끔 하는 상사의 변혁적 리더십이 중요함을 확인할 수 있다. 

넷째, 호텔직원의 직무열의는 혁신행동에 대하여 정(+)의 영향 관계를 보이고 있다. 가설의 설정 근거가 되고 있는 이춘식

(2006), 양심파(2018), 쉬신신(2018), 손지영(2019)의 연구결과를 재확인 할 수 있다. 나타난 연구결과와 선행연구에서 보듯이 

변혁적 리더십은 조직 내 직원들의 욕구충족과 자율성을 이끈 다고 판단하면, 직원들은 자신의 능력과 임무를 위해 많은 혁신행동을 

할 수 있으며 유의한 관계가 있을 것이라고 추론할 수 있다. 

종합적으로 고찰하면, 기업은 경영성과인 이윤을 추구하는 것이 기본이다. 호텔과 같은 기업은 물적 서비스도 중요하지만 

인적자원을 근간으로 하고 있다. 직원들을 통해 기업의 성과가 창출되는 만큼 기업내부의 적절한 인사규정이 필요하다. 물론 

기업에 근무하는 직원들은 살아있는 생명체처럼 역동적으로 움직이고 있다. 경영조직에 주어진 과업과 목표인 성과주의는 조직이나 

개인도 변화하고 있다. 상사와 부하들의 개개별적 특성도 변화하고 있으며 리더십의 특성에도 변화를 항상 가져다준다. 호텔과 

같은 서비스업은 인적자원을 기반으로 고객만족을 창출하기 때문에 토대가 되는 직원의 역할이 중요하기 때문에 직원의 역할, 

능력변화를 비롯한 직무성과를 변화를 기할 수 있는 것은 리더십의 변화가 있어야 한다. 이러한 리더십 중 변혁적 리더십이다. 

더욱이 직원들의 자신들이 맡은 높은 성과창출과 변혁적 리더십이 직무열의에 유의한 관계를 맺으며 나아가 각각의 개인은 주도적

으로 혁신행동을 하는데 영향이 있는 것으로 판단된다.

본 연구는 독립변수를 부하직원과 직속상사로부터 측정함으로써 응답 원천의 다양화에 노력하였다. 그럼에도 불구하고 향후에는 

호텔직원만이 아닌 전체 서비스업 직원으로 확대와 독립변수와 종속변수 측정에 시간차를 두어서 지속적인 연구를 수행한다면 

분석결과의 신뢰성을 더욱 향상시킬 수 있을 것으로 기대된다.
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