
한국호텔관광학회 호텔관광연구 2020 제22권 제4호 (통권85호) pp.56-71 https://doi.org/10.31667/jhts.2020.12.85.56

56
ⓒ 2020 Journal of Hospitality & Tourism Studies

www.akht.or.kr

Journal of Hospitality & Tourism 
Studies

The Academy of Korea Hospitality & Tourism

고용주브랜드가 지적자본과 지속가능한 경쟁우위에 미치는 영향: 자원기반 

관점 이론 중심으로

The effects of employer brand on intellectual capital and sustainable competitive 
advantage: a perspective of resource-based view theory
김윤식*
Kim, Yun-Sik

* 경동대학교 호텔경영학과 조교수, leeds@kdunv.ac.kr, 관심분야: 호텔경영, 전략경영

요약 핵심용어

예측 불가능한 호텔산업의 경영환경은 호텔기업은 지적자본을 통해 지속가능한 경쟁우위 창출을 위해 노

력한다. 높은 수준의 지적자본과 지속가능한 경쟁우위를 개발할 때 우수 인적자원 보유가 중요함에도 고용주

브랜드의 전략적 역할은 고려되지 않았다. 본 연구의 목적은 자원기반 관점 이론을 적용하여 고용주브랜드가 

지적자본과 지속가능한 경쟁우위에 미치는 영향을 밝히는 것이다. 이를 달성하기 위해 4⋅5성급 호텔에서 1

년 이상 재직 중인 수퍼바이저/캡틴 이상의 직원을 선정하여 설문조사를 실시하였다. 고용주브랜드와 전략

경영 문헌을 기반으로 한 본 연구는, 고용주브랜드의 5가지 요인 모두 지적자본 형성에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 고용주브랜드 각 요인이 지적자본 형성을 위한 기여도는 흥미가치, 일과 삶의 균형가치, 

개발가치, 사회가치, 경제가치 순으로 기여도의 크기가 다른 것으로 확인되었다. 고용주브랜드의 영향을 받

은 지적자본은 지속가능한 경쟁우위 창출에 영향을 미치며 지적자본은 고용주브랜드와 지속가능한 경쟁우

위 사이의 매개역할이 확인되었다. 본 연구는 자원기반 관점 이론을 토대로 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 

창출을 위한 고용주브랜드의 전략적 역할을 규명하였다. 고용주브랜드를 인적자원관리 관점으로만 활용하

는 것이 아닌 전략적 관점으로 활용할 필요를 제시하며 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 창출 방안을 제언하

였다.
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ABSTRACT KEYWORDS

Hotel companies endeavor to develop intellectual capital via sustainable competitive advantage because of an 
unpredictable management environment. Despite having excellent human resource is important for developing 
high levels of intellectual capital and sustainable competitive advantage, the strategic role of employer brand has 
not been considered. The purpose of this study is to examine employer brand effect on intellectual capital and 
sustainable competitive advantage by applying resource-based view theory. To fulfill the objectives of this study, 
a survey was conducted with employees who knows employer brand, intellectual capital and sustainable 
competitive advantage of hotel. Based on employer brand and strategic management literature, the result of this 
study shows that all of five employer brand dimensions have positive effects on intellectual capital. The results 
show that all dimensions of employer brand do not contribute to develop of intellectual capital equally in order of 
interest value, work-life balance value, development value, social value, and economic value. Intellectual capital 
influenced by employer brand influences the development of sustainable competitive advantage, and intellectual 
capital has a mediating effect between employer brand and sustainable competitive advantage. The findings show 
that employer brand has a strategic role of employer brand to develop intellectual capital and sustainable 
competitive advantage based on resource-based view theory.  This study suggests that a role of  employer brand is 
not only a view of human resource management, but also a view of strategic management to develop intellectual 
capital and sustainable competitive advantage.
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I. 서 론

호텔산업을 둘러싼 경영환경과 경쟁의 강도는 역동적이고 빠르게 변화하여 지속가능한 경쟁우위 창출과 강화를 위한 자원 

확보는 호텔기업 전략경영의 핵심목표가 되었다(Chawla, 2020; Elrehail et al., 2020). 현재와 같은 불확실한 경영환경과 매출 

감소 상황에서 호텔기업의 전략적 선택은 투자가 아닌 기업이 보유한 내부자원 활용에 초점을 맞추기 때문에(서경화⋅이수범, 

2012) 우수 인적자원은 기업성공의 핵심 경쟁력이자 전략적 요인이 된다(Tanwar & Kumar, 2019; Wong et al., 2020). 경영환경

이 지식기반으로 변화함에 따라 지적자본(intellectual capital)이 지속가능한 경쟁우위의 핵심 원천이 되었다(Januškaitė & 

Užienė, 2018; Li & Liu, 2018). 지적자본을 형성토록 하는 인적자원 보유는 지속가능한 경쟁우위 창출의 필수 선행과제가 

되어(Chawla, 2020) 기업은 우수 인적자원 보유 및 유지를 이끄는 고용주브랜드 전략을 선호하고 있다(Backhaus & Tikoo, 

2004; Berthon et al., 2005; Rai, 2020). 

이는 고용주브랜드는 직원 보유 및 유지를 하여 성과와 지속가능한 경쟁우위를 창출한다고 밝힌 Theurer et al.(2018)의 

‘고용주브랜드 가치사슬 모델(employer brand value chain model)’에서 확인 가능한데, 선행연구는 직무와 조직에 대한 직원의 

태도와 행동에 미치는 고용주브랜드의 영향 중심으로 진행되었다(Biswas & Suar, 2016; Chawla, 2020; Rai, 2020). 지식경제의 

경영환경에서 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 관계는 전략경영 분야의 주요 주제가 되어 많은 연구가 진행되었다(Yu et al., 

2017). 하지만 지적자본은 무형의 특성을 보여 조직 내 관리가 어려워 통합적 지적자본 개발 모델 제시는 한계가 있다(Yaseen 

et al., 2016). 이에 지적자본 선행연구는 지적자본 형성의 선행요인을 제시하지 못하고 지속가능한 경쟁우위 원천으로서 지적자본

의 역할 규명에만 초점을 맞추고 있다.

본 연구는 고용주브랜드 전략을 통한 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘 모델을 제시함으로써 다음과 같은 선행연구의 한계를 

해결하고자 한다. 첫째, 선행연구에서 조사된 고용주브랜드의 결과는 제한적인데, 이는 고용주브랜드 이론 범위의 일부만이 증명된 

것이다. 둘째, 고용주브랜드 연구는 채용중심으로 진행되어(Rai, 2020; Tumasjan et al., 2020) Theurer et al.(2018)의 ‘고용주브

랜드 가치사슬 모델’ 적용에 매우 큰 한계가 있으므로 기업수준의 연구로 접근할 필요가 있다(Rai, 2020). 셋째, 일부 국내 

선행연구(정종남, 2016; 채주석 등, 2020)에서 기업성과를 결과변수로 고용주브랜드와 긍정적인 관계를 증명하였으나, 전략경영 

이론이 적용되지 않아 전략경영 관점에서 고용주브랜드 이론을 설명하는 데 한계가 있다. 마지막으로, 선행연구의 지적자본은 

독립변수 중심으로 설정되어 지속가능한 경쟁우위 창출을 위한 지적자본 개발 메커니즘 모델 제시는 부족함이 있다(Allameh, 

2018; Yu et al., 2017). 

본 연구는 기업 내부자원인 인적자원 관리를 위한 고용주브랜드가 지적자본과 지속가능한 경쟁우위의 선행요인임을 규명하기 

위하여 기업이 보유한 내부자원 관리 전략이 지속가능한 경쟁우위에 기여할 수 있다고 설명하는 자원기반 관점 이론(RBV: 

resource-based view)(Barney, 1991)을 근거 이론으로 적용하였다. 본 연구의 목표는 자원기반 관점 이론을 근거로 지속가능한 

경쟁우위 창출을 위한 지적자본 개발 선행요인으로 고용주브랜드의 역할을 규명하는 것이다. 이를 통하여 고용주브랜드를 통한 

지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘 모델을 제시하여 내부자원을 활용한 호텔기업 전략경영 방안을 제언하고자 한다.

II. 이론적 배경

1. 자원기반 관점 이론

자원기반 관점 이론은 기업이 보유한 자원과 능력은 지속가능한 경쟁우위 형성의 기반이므로(Barney, 1991; Progoulaki & 

Theotokas, 2010) 기업을 지속가능한 경쟁우위 형성을 위한 자원 및 기능의 집합체로 인식한다(Progoulaki & Theotokas, 2010). 

자원기반 관점 이론은 지속가능한 경쟁우위와 활용되는 자원과 능력 사이에 필수적인 관계가 있다고 간주하는데, 자원(resource)

은 기업이 전략 수립 및 수행에 이용하는 기업이 보유 및 통제하는 유⋅무형 자산이며 능력(capability)은 다른 자원들의 역량을 

최대한 이용하여 전략 수립 및 수행 할 수 있도록 하는 유⋅무형 자산이다(Barney & Hesterly, 2014).

자원기반 관점 이론의 가정은 기업이 보유하고 통제하는 자원과 역량에 대해 ‘자원 상이성(resource heterogeneity)’과 ‘자원 
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비유동성(resource immobility)’이다(Barney & Hesterly, 2014). 자원 상이성은 경쟁기업보다 더 잘할 수 있도록 하여(Barney 

& Hesterly, 2014) 기업이 보유한 자원과 능력의 구조의 구축과 통제에 따라 지속가능한 경쟁우위 창출 기회가 달라짐을 의미한다

(Kim & Oh, 2004). 자원 비유동성은 기업의 자원과 능력은 개발 및 획득이 어려워 기업 간의 상이한 자원과 능력의 차이를 

오래 지속시켜(Barney & Hesterly, 2014) 경쟁기업이 쉽게 모방하거나 얻지 못하도록 한다(Barney, 1991; Gutiérrez-Martínez 

& Duhamel, 2019). 이러한 가정은 기업이 보유한 자원과 능력이 귀중하고 희귀하며 모방하기 어렵게 잘 구축된 경우, 지속가능한 

경쟁우위를 확보할 수 있도록 하는 원동력이 된다는 것을 의미한다(Gutiérrez-Martínez & Duhamel, 2019). 이 이론에 따르면 

지속가능한 경쟁우위 창출에는 유형자원보다 무형자원이 보다 효율적이므로(Khan et al., 2019) 인적자원과 지적자본과 같은 

무형자원은 지속가능한 경쟁우위 창출에 가장 효율적 자원이 된다(Progoulaki & Theotokas, 2010). 이에 선행연구는 자원기반 

관점 이론에 근거하여 기업이 보유한 무형자원인 인적자원(오선희, 2015; 윤성길⋅김경환, 2011; 전인⋅오선희, 2016; Gannon 

et al., 2015)과 지적자본(문윤지⋅김효근, 2007; Campbell & Park, 2017)이 기업의 여러 성과(예: 경영성과, 지속가능한 경쟁우

위)에 미치는 영향을 밝혔으며, Backhaus & Tikoo(2004)는 고용주브랜드를 통해 형성되는 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 

메커니즘은 자원기반 관점 이론이 적용 가능하다고 설명하였다.

2. 고용주브랜드

고용주브랜드(employer brand)는 Ambler & Barrow(1996)가 제품브랜드 마케팅 개념을 인적자원관리에 적용하며 처음 제시

된 것으로 “기업의 고용 정체성을 식별하게 하는 것으로 고용관계에 의해 제공되는 기능적, 경제적, 심리적 혜택 패키지”(Ambler 

& Barrow, 1996: p. 187)라고 정의하였다. 이후 고용주브랜드는 마케팅 관점과 인적자원관리 관점의 개별적, 또는 통합적 연구가 

주를 이루었다(Theurer et al., 2018; Tumasjan et al., 2020).

Berthon et al.(2005)는 고용주브랜드 구성 요인으로 ‘흥미가치(interest value)’, ‘사회가치(social value)’, ‘경제가치

(economic value)’, ‘개발가치(development value)’를 제시하였다. 흥미가치는 고품질의 제품과 서비스 생산을 위해 흥미로운 

근무환경 제공, 직원의 창의성을 활용하고자 하는 심리적 혜택을 의미한다(Berthon et al., 2005; Hadi & Ahmed, 2018). 사회가치

는 직장 내의 사회관계, 근무환경, 근무 분위기와 같은 고용주가 직원에게 제공하는 심리적 혜택이다(Berthon et al., 2005; 

Hadi & Ahmed, 2018). 경제가치는 경제적 혜택과 관련되어 고용주가 직원에게 제공하는 재무적⋅비재무적 혜택을 모두 포함한 

것이다(Berthon et al., 2005). 개발가치는 직원의 경력개발 및 관리와 관련하여 고용주가 직원에게 제공하는 기능적 혜택이다

(Berthon et al., 2005; Hadi & Ahmed, 2018). Hadi & Ahmed(2018)는 직장 외의 개인 삶을 중요하게 고려하는 사회문화적 

흐름을 반영하여 직원의 일과 삶의 적절한 균형을 제공하는 심리적 혜택인 ‘일과 삶의 균형가치(work-life balance value)’를 

고용주브랜드 요인에 추가하였다. 

고용주브랜드는 매력적인 근무환경과 고용관계의 고유한 특성을 잠재 직원과 현재 직원에게 알림으로써 고용주로서 경쟁기업과 

차별화하는 전략이다(Backhaus & Tikoo, 2004; Tumasjan et al., 2020). 이 전략은 인적자원이 기업가치를 높이는 역할을 

한다는 가정에 따라 고용주브랜드를 통하여 인적자원에 대한 투자를 함으로써 지속가능한 경쟁우위 창출을 위한 것이다(Backhaus 

& Tikoo, 2004). 

Theurer et al.(2018)이 제시한 ‘고용주브랜드 가치사슬 모델’에 따르면 높은 수준의 고용주브랜드는 잠재 직원과 현재 직원의 

태도에 영향을 미쳐 기업성과와 지속가능한 경쟁우위를 창출한다. 하지만 Tumasjan et al.(2020)은 고용주브랜드로 형성된 

긍정적 정서는 기업성과에 긍정적 영향을 미치지만, 채용 효율성은 기업성과에 영향을 미치지 않아 고용주브랜드는 외부관점(잠재 

직원)보다 내부관점(현재 직원)의 전략적 도구로서 가치가 높다고 주장하였다. 

선행연구에서 고용주브랜드의 전략적 가치와 기업성과 및 지속가능한 경쟁우위의 메커니즘이 제시되었음에도 선행연구는 

인적자원관리 및 조직행동론 관점(Biswas & Suar, 2016)과 마케팅 기반 브랜드 자산 및 브랜딩 프로세스 상호작용 관점(Theurer 

et al., 2018)에서 고용주브랜드가 조직⋅직무에 대한 직원태도에 미치는 영향(what employees think, feel, and do) 규명이 

주를 이루었다. 반면에 일부 선행연구에서 고용주브랜드와 기업성과의 관계 연구(정종남, 2016; 채주석 등, 2020; Biswas & 

Suar, 2016; Tumasjan et al., 2020)가 진행되었으나 지속가능한 경쟁우위와 관계는 밝혀지지 않아 고용주브랜드와 기업수준 

결과(what companies get)의 관계는 한계가 있다(Theurer et al., 2018). 이와 같은 선행연구 부족을 보완하고자 본 연구는 

자원기반 관점 이론을 근거로 고용주브랜드가 호텔기업의 지적자본과 지속가능한 경쟁우위에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.
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3. 지적자본

자원기반 관점 이론에 따르면 지적자본은 지속가능한 경쟁우위 창출을 위해 가장 중요한 기업의 투자 대상이다(Allameh, 

2018). 선행연구에 따르면 지적자본은 인적자본(human capital), 구조자본(structural capital), 고객자본(customer capital)의 

요인으로 구성되어 있다(나현정 등, 2018; 송래헌, 2019; Bontis, 1998; Li & Liu, 2018). 인적자본은 인적자원과 다른 개념으로 

인적자원은 노동력 제공 과정에 종사하는 사람들이며, 인적자본은 기업의 목표 달성을 위해 투입되는 인적자원이 보유한 지식, 

기술 능력을 뜻한다(나현정 등, 2018; Bontis, 1998; Hitka et al., 2019). 구조자본은 조직과 직원의 생산성과 관련된 기업의 

프로세스, 손익구조, 조직 내 의사소통과 같은 기업이 보유한 비인간적 지식을 포함하며(나현정 등, 2018; Allameh, 2018; Bontis, 

1998) 기업이 보유한 자원의 조합 수준을 의미한다(Li & Liu, 2018). 고객자본은 고객만족, 고객 요구 및 피드백을 통한 현재와 

미래의 고객가치를 의미하며(나현정 등, 2018; Bontis, 1998; Li & Liu, 2018) 변화가 많은 경영환경에서 지속가능한 경쟁우위 

창출과 실현의 핵심 동인이다(Leal-Millán et al., 2016).

Li & Liu(2018)는 지적자본의 선행연구는 재무성과 및 기타 성과에 독점적 초점을 맞추는 경향이 있어 지속가능한 경쟁우위 

창출 메커니즘 규명에 중점을 두지 않음을 언급하며 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘을 밝힐 필요가 있다고 하였다. 이와 

같은 선행연구 부족에 따라 최근 연구에서 지적자본은 직⋅간접적으로 지속가능한 경쟁우위 창출을 이끄는 것으로 나타났다

(Januškaitė & Užienė, 2018; Li & Liu, 2018; Liu, 2017; Yaseen et al., 2016). 하지만 Liu(2017)의 연구를 제외한 선행연구는 

지적자본을 독립변수로 설정하여 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘을 제시하여 지적자본 형성 요인이 포함된 지속가능한 경쟁우

위 창출 메커니즘을 제시하지 못하였다. Liu(2017)는 지속가능한 경쟁우위와 조직학습에 의한 혁신행동의 영향 관계에서 인적자본

의 매개역할이 있음을 규명하여 지속가능한 경쟁우위 창출을 위한 인적자본 형성 요인을 제시하였다. 하지만 인적자본의 매개역할

만 규명되었을 뿐 지적자본의 통합적 매개역할과 지적자본 형성의 선행요인인 인적자원관리 전략(Yang & Lin, 2009)에 대한 

연구는 수행되지 않았다.

4. 지속가능한 경쟁우위

지속가능한 경쟁우위(sustainable competitive advantage)는 경쟁기업이 쉽게 모방하거나 복제할 수 없는 전략을 취하여 오랜 

기간 우위를 유지할 수 있는 경쟁력을 의미한다(Barney & Hesterly, 2014; Yu et al., 2017). 기업은 경쟁기업이 대체할 수 

없는 자원과 능력을 자본화하여 지속가능한 경쟁우위를 구체화하여(Na et al., 2019) 경쟁우위를 지속할수록 높은 경영성과를 

이룰 수 있다(구정대, 2017). 특히, 자원기반 관점 이론에 따르면 단기간 경쟁우위는 귀중하고 희귀한 내부자원에서 비롯되지만 

지속가능한 경쟁우위는 모방 및 대체 불가능한 자원에서 발생하므로(Barney, 1991) 모방 및 대체 불가능한 내구성 있는 자원과 

능력의 소유는 전략경영의 필수 조건이다(Barney, 1991; Barney & Hesterly, 2014).

이러한 자원과 능력은 인적자원관리와 그들의 역량에 의해 만들어지므로 기업은 모방 및 대체 불가능한 인적자원을 갖추기 

위해 인적자원관리 체계와 전략을 직원의 개인적 요구와 기대에 맞게 조정해야 한다(Progoulaki & Theotokas, 2010). 직원의 

인적서비스가 기업의 주요 경쟁력인 호텔기업의 지속가능한 경쟁우위는 인적자원 계획의 맥락에서 고려하여 기업이 보유한 자원을 

효과적으로 활용하기 위한 인적자원 보유가 이루어져야 한다(Elrehail et al., 2020).

5. 구성개념 간의 관계

1) 고용주브랜드와 지적자본

자원기반 관점 이론은 인적자원이 지속가능한 경쟁우위 창출을 위해 기업이 보유해야 하는 필수 선행요인이라는 개념적 근거를 

제공한다(Elrehail et al., 2020; Progoulaki & Theotokas, 2010). 이에 따라 지속가능한 경쟁우위 원천인 지적자본을 갖추기 

위해 인적자원을 활용한 접근 방식이 필요하다(Yang & Lin, 2009). 불안정한 환경에서 인적자원이 지속가능한 경쟁우위 원천의 

역할을 제대로 수행하기 위해 모방 및 대체 불가능한 인적자원이 유지되어야 한다(Backhaus & Tikoo, 2004). 따라서 지속가능한 

경쟁우위는 우수한 인적자원 유지가 선행조건이라 할 수 있어 고용주브랜드 전략을 통해 우수한 인적자원을 유지해야 한다

(Backhaus & Tikoo, 2004; Chawla, 2020; Theurer et al., 2018). 이러한 선행연구를 종합하면 고용주브랜드는 지속가능한 
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경쟁우위 원천인 지적자본 형성을 위한 전략도구임을 추론할 수 있다. 하지만 고용주브랜드 선행연구는 이 변수들의 관계 설명에 

한계가 있다. 이에 본 연구는 고용주브랜드가 지적자본 형성을 위한 전략도구 역할을 밝히고자 고용주브랜드 5가지 요인과 지적자

본의 관계에 대한 가설을 설정하였다. 

① 흥미가치와 지적자본

재미와 즐거운 근무환경은 인적자원을 유지하며(Brown et al., 2015) 그들을 보다 창의적이고 생산적으로 이끌어(최현정, 

2016) 업무성과를 높인다(정희경⋅한희섭, 2016). 직원이 창의성을 발휘할 수 있는 근무환경은 직원들에게 동기부여가 되어 

지속가능한 경쟁우위 원천이 된다(Wong & Ladkin, 2008). 이 논리를 적용하면, 흥미로운 근무환경, 직원의 창의성 활용과 

관련된 고용주브랜드 요인인 흥미가치는 인적자원의 유지 및 적극적 참여를 이끌어 기업이 얻고자 하는 지속가능한 경쟁우위 

원천인 지적자본을 형성함을 알 수 있다. 이에 본 연구는 다음의 가설을 설정하여 고용주브랜드의 흥미가치가 지적자본에 미치는 

영향을 규명하고자 한다.

H1: 흥미가치는 지적자본에 정(+)의 영향을 미친다.

② 사회가치와 지적자본

항상 동료와 상사들과 함께 일하는 근무환경의 호텔산업 특성으로 호텔산업 종사자는 사람들과 함께 어울려 일하는 것을 

선호한다(Brown et al., 2015). 따라서 직장 내 동료 및 상사와의 관계는 그들에게 중요한 직장 내 가치로, 이직의도를 줄여(Wan 

et al., 2018) 전문성(Wilson-Wünsch et al., 2016)을 높인다. 이러한 선행연구의 결과를 직장 내 사회관계, 근무환경, 근무 

분위기를 뜻하는 사회가치와 지적자본의 관계에 적용하면, 매력적인 사회가치 제공은 인적자원 유지와 전문성 향상을 통해 지속가

능한 경쟁우위 원천인 지적자본 보유에 긍정적 영향을 미칠 것을 추론할 수 있다. 하지만 선행연구는 이에 대한 실증적 연구 

결과를 제공하지 못하므로 본 연구는 다음의 가설을 설정하여 고용주브랜드의 사회가치와 지적자본의 관계를 제시하고자 한다.

H2: 사회가치는 지적자본에 정(+)의 영향을 미친다.

③ 경제가치와 지적자본

경제가치는 직원의 경제활동에 직접 영향을 미치는 요인으로(Astakhova et al., 2014) 직원의 삶과 직접적 관계가 있다. 따라서 

호텔산업의 낮은 경제적 혜택은 인적자원 관리 및 유지의 저해요인이 되어(Baum, 2008; Brown, et al., 2015) 우수 인적자원을 

유출하여 지속가능한 경쟁우위 창출을 어렵게 한다(Backhaus & Tikoo, 2004). 경제적 혜택 수준에 따라 기업이 직원에게 요구하

는 지식, 기술 및 능력은 달라져 높은 수준을 제공할수록 직무에 적합한 수준을 요구할 수 있다(Astakhova et al., 2014). 이러한 

선행연구는 고용주가 제공하는 재무적⋅비재무적 경제혜택인 경제가치는 인적자원 유지에 영향을 미칠 뿐 아니라 그들의 지식과 

역량에 영향을 미쳐 지속가능한 경쟁우위 원천인 지적자본을 형성한다는 논리를 제공한다. 하지만 경제가치와 지적자본의 관계를 

규명한 선행연구는 없어 다음과 같은 고용주브랜드의 경제가치와 지적자본의 관계에 대한 가설을 설정하였다.

H3: 경제가치는 지적자본에 정(+)의 영향을 미친다.

④ 개발가치와 지적자본

경력개발⋅관리는 인적자원 유지 및 개발에 큰 영향을 미치므로(Rodríguez-Sánchez et al., 2020) 직원의 역량에 적합한 

경력개발 제공은 기업의 전략수행의 원천이 된다(Mazurkiewicz, 2017). 따라서 경력개발을 통한 인적자원의 잠재력 사용은 

지속가능한 경쟁우위를 구축 및 개선을 위한 전제 조건이 되어(Loučanová et al., 2018) 우수한 인적자원의 장기적 혜택을 

이끌어낼 수 있다(Mazurkiewicz, 2017). 이러한 선행연구의 논리는 고용주가 제공하는 직원의 경력개발 및 관리 혜택인 개발가치

는 인적자원의 역량 향상과 지속적 활용을 높여 지속가능한 경쟁우위 원천인 지적자본 형성에 영향이 있다는 이론적 근거를 

제공한다. 하지만 이를 밝힌 선행연구는 없어 고용주브랜드의 개발가치와 지적자본의 관계를 규명하기 위해 다음과 같은 가설을 
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설정하였다.

H4: 개발가치는 지적자본에 정(+)의 영향을 미친다.

⑤ 일과 삶의 균형가치와 지적자본

일과 삶의 균형가치는 우수한 인적자원 유지를 하여 기업성과를 높임으로써 기업의 지속가능성에 많은 영향을 미치는 전략이다

(Rodríguez-Sánchez et al., 2020; Wong et al., 2020). 일과 삶의 균형 갈등과 부족은 자발적 이직을 높여 우수한 인적자원 

유지에 부정적 영향을 미친다(Adriano & Callaghan, 2020). 특히, 오랜 근무시간은 호텔산업을 떠나는 주요 원인이다(Brown 

et al., 2015).  따라서 고용주가 직원의 일과 삶의 적절한 균형 제공을 위한 혜택인 일과 삶의 균형가치를 제공하면 인적자원 

유지를 통해 기업이 보유고자 하는 지속가능한 경쟁우위 원천인 지적자본을 갖출 수 있을 것이나 이에 대한 선행연구는 없다. 

이에 고용주브랜드의 일과 삶의 균형가치와 지적자본 관계를 밝히고자 다음의 가설을 설정하였다. 

H5: 일과 삶의 균형가치는 지적자본에 정(+)의 영향을 미친다.

2) 지적자본과 지속가능한 경쟁우위

기업의 축적된 지적자본은 지식과 기술을 강화하여(Li & Liu, 2018) 미래 성장의 토대가 되는 지속가능한 경쟁우위의 원천이 

된다(Januškaitė & Užienė, 2018; Li & Liu, 2018; Liu, 2017; Yaseen et al., 2016). 이처럼 지적자본과 지속가능한 경쟁우위의 

관계는 선행연구에서 밝혀졌지만 두 변수의 선행요인인 인적자원관리(Chawla, 2020; Yang & Lin, 2009)의 영향을 받은 지적자본

이 지속가능한 경쟁우위에 미치는 영향을 규명한 연구는 없다. 이에 본 연구는 인적자원관리의 전략인 고용주브랜드의 영향을 

받아 형성된 인적자본, 구조자본, 고객자본으로 구성된 지적자본이 지속가능한 경쟁우위에 미치는 영향을 밝히고자 다음의 가설을 

설정하였다.

H6: 지적자본은 지속가능한 경쟁우위에 정(+)의 영향을 미친다.

선행연구를 토대로 설정한 고용주브랜드와 지적자본, 지속가능한 경쟁우위의 관계를 도식화한 연구모형은 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형
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III. 연구방법

1. 측정항목 개발

흥미가치(5개)는 고품질의 제품과 서비스 생산을 위한 흥미로운 근무환경⋅프로세스 제공, 직원의 창의성 활용을 측정한 

Berthon et al.(2005)의 항목을 적용하였다. 사회가치는 Berthon et al.(2005)이 측정한 직장 내 동료⋅상사 관계, 근무환경⋅분위

기를 포함한 5개 항목으로 구성하였다. 경제가치는 5개 측정항목이며 Berthon et al.(2005)의 연봉, 고용안정성 및 비재무적 

보상으로 구성하였다. 개발가치는 Berthon et al.(2005)의 경력개발 및 관리와 관련된 5개 항목으로 측정하였다. 일과 삶의 

균형가치는 직장과 삶의 균형을 보장을 측정한 Hadi & Ahmed(2018)의 3개 항목으로 구성하였다. 지적자본은 인적자본, 구조자본, 

고객자본의 3개 요인으로 구성하였으며 모두 Bontis(1998)의 측정항목을 적용하였다. 인적자본은 인적자원이 보유한 지식, 기술 

능력을 측정한 6개 항목으로 구성되었다. 구조자본은 프로세스, 손익구조, 조직 내 의사소통과 관련된 5개 항목으로 측정하였다. 

고객자본은 고객만족, 관계, 요구, 피드백을 측정하기 위한 6개 항목으로 구성하였다. 지속가능한 경쟁우위는 경쟁기업과 비교하여 

제품⋅서비스의 질, 경영역량, 이미지, 경쟁력의 비교우위 여부를 측정한 Yu et al.(2017)의 4개 항목으로 구성하였다. 위의 

모든 항목은 5점 리커트척도(1: 매우 아니다, 5: 매우 그렇다)로 측정하였다. 성별, 연령, 최종학력, 결혼여부, 직위, 근무부서와 

근속기간으로 구성된 인구통계학적 특성 항목도 포함하였다.

2. 표본 및 자료수집

자료수집은 2019년 12월 17일부터 2020년 2월 11일까지 진행되었다. 표본은 서울, 경기, 인천지역에 위치한 4성급, 5성급 

18개 호텔의 자사 고용주브랜드, 지적자본과 지속가능한 경쟁우위에 대한 지각이 높을 것으로 판단되는 현재 호텔에서 1년 이상 

재직 중인 주임/대리(수퍼바이저/캡틴) 이상의 직원을 선정하였다. 설문지는 각 호텔의 총지배인 및 HR팀장에게 조사의 목적과 

응답 방법을 설명 후 395부의 설문지를 배포하였다. 설문지는 349부가 회수되어 표본에서 벗어나거나 불성실한 응답 11개를 

제거하여 338개의 자료를 분석에 활용하였다.

3. 분석방법

IBM SPSS 20.0을 활용하여 수집된 자료의 정제와 분석가정의 검정, 빈도분석을 실행하였다. 본 연구와 같이 비정규성 자료(<표 

2> 참조) 분석에 적합한 Smart PLS 3.3.2를 사용하였으며 Valle & Assaker(2016)가 제안한 PLS SEM 2단계 분석인 측정모델 

검정(외부모델 검정)과 구조모델 검정(내부모델 검정)을 수행하였다. 본 연구의 매개변수인 지적자본은 1차 요인구조(반영지표)

와 2차 요인구조(반영지표)의 복합성을 지니고 있다. 따라서 가설검증을 위한 구조모델 검정에 앞서 수행한 측정모델 검정에서 

Gaskin et al.(2018)의 2차 요인구조(반영지표) PLS 분석절차에 따라 1차 요인구조와 2차 요인구조에 대한 2단계 측정모델 

검정을 시행하였다.
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IV. 분석결과

1. 사전분석

분석에 사용할 338개 자료의 이상치 검정을 위해 box plot을 수행하여 극단치 경계를 벗어난 28개 자료를 제거하였다. 정규성 

가정 검정을 위해 Shapiro-Wilk 검정을 시행한 결과, <표 2>와 같이 모든 측정항목의 유의확률이 .001보다 작게 나타나 본 

연구의 자료는 정규성 가정을 충족하지 못해 부분최소제곱법 SEM(partial least squares SEM)이 공분산 SEM(covariance-based 

SEM) 보다 적합한 것으로 확인되었다(Hair et al., 2011; Valle & Assaker, 2016). 본 연구의 자료수집은 단일 방법으로 이루어져 

동일방법편의(CMB: common method bias)가 발생 가능하다(Podsakoff et al., 2012). 이에 발생 여부를 평가하기 위해 복잡한 

사회과학 연구의 기능적 측면에서 논쟁이 존재하지만, 환대산업 연구에서 많이 사용되는 Harman의 단일요인검정(Min et al., 

2016)을 측정모형 검정에 앞서 실시하였다. 그 결과, 모든 측정항목의 단일 요인에 대한 총분산은 50.0% 미만인 44.84%로 

나타나 본 연구에서 동일방법편의는 나타나지 않은 것으로 확인되었다(Podsakoff et al., 2012).

2. 표본의 인구통계학적 특성

본 연구는 310명 표본의 응답을 분석에 활용하였으며 표본의 인구통계학적 특성은 아래의 <표 1>과 같이 표본의 58.7%(182명)

가 남성이었으며 51.6%(160명)는 미혼으로 나타났다. 표본의 연령은 30대(150명; 48.4%)가, 최종학력은 4년제 학사학위(198

명; 63.9%)가 가장 높은 비율로 구성된 것으로 확인되었다. 표본의 50.0%(155명)가 부지배인으로, 현재 호텔 근속연수는 1년 

이상 5년 이하(168명; 54.2%)의 높은 구성비를 보였으며 표본의 31.9%(99명)가 식음료팀에서 재직 중인 것으로 나타났다.

구 분 빈도(비율) 구 분 빈도(비율) 구 분 빈도(비율)

성별
남성 182(58.7)

연령

20대 49(15.8)

최종

학위

고졸 이하 4(1.3)

여성 128(14.3) 30대 150(48.4) 전문학사 70(22.6)

결혼

여부

기혼 150(48.4) 40대 98(31.6) 학사 198(63.9)

미혼 160(51.6) 50대 이상 13(4.2) 석사수료 이상 38(12.3)

직위

슈퍼바이저/캡틴 68(21.9)

근속

기간

(년)

1-5 140(45.2)

부서

객실팀 69(22.3)

부지배인 155(50.0) 6-10 79(25.5) 식음료팀 99(31.9)

지배인 61(19.7) 11-15 52(16.8) 조리팀 51(16.5)

팀장 20(6.5) 16-20 22(7.1) 지원팀 91(29.4)

임원 6(1.9) 21년 이상 17(5.5) 합계 310(100)

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성

3. 측정모델(외부모델) 검정

본 연구의 잠재변수는 2차 요인구조의 반영지표로 구성되어 있다. 따라서 고차요인으로 구성된 반영지표의 반복측정에 따른 

오류를 통제할 수 있는 Gaskin et al.(2018)의 2단계 접근방식을 시행하였다. 

1) 1차 요인구조 측정모델 검정

PLS를 통한 반영지표 측정모델은 집중타당도, 내적일관성, 판별타당도에 대한 검정이 진행되어야 한다(Ahrholdt et al., 2017; 

Hair et al., 2011). 측정항목의 모든 외부적재치는 <표 2>와 같이 적합도 기준인 .7 이상(Ahrholdt et al., 2017; Hair et al., 

2011)인 .722~.922의 범위로 나타났으며 모든 AVE값은 수용기준인 .5 이상(Ahrholdt et al., 2017; Hair et al., 2011)으로 

나타나(<표 3>) 본 연구의 1차 요인구조 측정모델은 집중타당도가 확보된 것으로 검정되었다. Cronbach’α와 합성신뢰도를 의미하
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는 ρn은 <표 3>과 같이 수용기준인 .7 이상(Ahrholdt et al., 2017; Hair et al., 2011)으로 나타나 1차 요인구조 측정모델의 

내적일관성은 검정되었다. <표 3>과 같이 각 잠재변수의 AVE 제곱근이 잠재변수들 간의 각 상관관계보다 높은 것으로 나타나

(Fornell & Larcker, 1981) 본 연구의 1차 요인구조 측정모델의 판별타당도 또한 확보되었다.

요인명 측정 변수 평균(표준편차)
정규성 
검정

적재치

고

용

주

브

랜

드

흥미가치

(IV)

호텔은 독창적인 제품과 서비스를 생산한다 3.684(.833) .000 .833

호텔은 창의성을 촉진할 수 있는 업무 환경 및 프로세스를 갖추고 있다 3.358(.914) .000 .815

호텔은 상품과 서비스 제공을 위하여 직원의 창의력을 활용한다 3.561(.843) .000 .856

호텔은 높은 수준의 상품과 서비스를 고객에게 제공한다 3.752(.815) .000 .803

호텔 직원들은 창의력을 발휘할 수 있는 활기 넘치고 흥미로운 환경에서 근무한다 3.374(.910) .000 .872

사회가치

(SV)

호텔직원들은 동료들과 좋은 관계를 지니고 있다 3.903(.712) .000 .779

호텔직원들은 상사와 좋은 관계를 지니고 있다 3.713(.830) .000 .853

호텔은 직원들 서로가 지지하고 격려하는 문화를 지니고 있다 3.700(.833) .000 .862

호텔직원들은 즐겁게 근무한다 3.565(.862) .000 .890

호텔직원들은 행복하게 근무한다 3.529(.837) .000 .847

경제가치

(EV)

호텔은 매력적인 보상체계를 갖추고 있다 2.971(.975) .000 .802

호텔의 연봉은 호텔업계 평균 이상이다 3.016(.921) .000 .811

호텔의 고용관계는 안정적이다. 3.371(.951) .000 .782

호텔은 직원들에게 좋은 승진 기회를 제공한다 3.190(.943) .000 .860

호텔은 직원들에게 다양한 업무 경험의 기회를 제공한다 3.442(.931) .000 .796

개발가치

(DV)

호텔직원들은 호텔의 성과로 부터 자신감을 얻는다 3.400(.870) .000 .855

호텔직원들은 호텔의 성과를 긍정적으로 생각한다 3.590(.805) .000 .878

호텔은 직원들의 경력 개발을 위한 기회를 제공한다 3.413(.878) .000 .829

호텔의 근무 경력은 직원의 미래 경력관리에 도움이 된다 3.535(.860) .000 .829

호텔 임원 및 리더들은 직원들의 업무성과를 인정하며 감사를 표시한다 3.442(.941) .000 .855

일과 
삶의 

균형가치
(WV)

호텔은 직원들에게 개인 삶을 보장하는 근무 스케줄을 제공한다 3.384(.879) .000 .886

호텔은 직원의 일과 삶의 균형(워라벨)에 관심을 갖고 있다 3.419(.946) .000 .862

나의 근무 스케줄은 나의 일과 삶에 긍정적인 영향을 미친다 3.435(.880) .000 .887

지

적

자

본

인적자본

(HC)

호텔직원들은 현명하게 업무를 수행한다 3.616(.712) .000 .869

호텔직원들의 역량은 호텔산업 최고 수준이다 3.413(.817) .000 .794

호텔직원들은 최선을 다하여 업무를 수행한다 3.723(.732) .000 .827

호텔직원들은 신중하게 업무를 수행한다 3.674(.714) .000 .840

호텔직원들은 업무스킬과 지식 등을 동료들과 함께 공유하며 성장한다 3.681(.748) .000 .831

호텔은 직원들의 능력을 최대한 활용한다 3.606(.815) .000 .789

구조가치

(SC)

호텔의 원가율은 낮다 3.174(.796) .000 .722

호텔의 손익구조는 개선되고 있다 3.339(.946) .000 .825

<표 2> 기술통계 및 측정모델 검정 결과
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α ρn AVE IV SV EV DV WV HC SC CC SCA

IV .893 .921 .700 .837

SV .901 .927 .717 .737 .847

EV .870 .905 .657 .596 .608 .811

DV .903 .928 .721 .674 .687 .720 .849

WV .852 .910 .772 .559 .469 .536 .538 .879

HC .906 .928 .681 .643 .659 .550 .583 .458 .825

SC .844 .889 .617 .481 .475 .583 .600 .506 .512 .785

CC .908 .929 .685 .672 .638 .575 .675 .512 .749 .633 .828

SCA .919 .943 .804 .648 .584 .615 .677 .473 .708 .585 .751 .897

주: α: Cronbach’s alpha(내적일관성), ρn: CR(복합신뢰성), AVE: 평균분산추출, 대각선 진한 값: AVE 제곱근.

<표 3> 측정모델 평가: 1차 요인구조

2) 2차 요인구조 측정모델 검정

본 연구의 매개변수인 지적자본은 2차 요인구조로 구성되어 지적자본의 집중타당도를 확인하고자 지적자본의 1차 요인인 

인적자본, 구조자본, 고객자본의 적재치를 평가하였다. <표 4>와 같이 모든 적재치는 유의수준 .000에서 유의하며 수용기준인 

.7 이상(Ahrholdt et al., 2017; Hair et al., 2011)으로 나타나 지적자본의 2차 요인구조 측정모델의 집중타당도는 검정되었다. 

2차 요인 → 1차 요인 Original β Mean β Standard Deviation T statistics   value C.R.

IC → HC .932 .932 .008 117.642 .000

.946IC → SC .891 .892 .013 66.605 .000

IC → CC .774 .774 .030 25.380 .000

주: bootstrapping: 5,000회, PLS 반복: 1,000회.

<표 4> 측정모델 평가: 2차 요인구조

호텔직원의 생산성은 증가하고 있다 3.445(.866) .000 .792

호텔직원의 업무처리 및 서비스 제공 시간은 감소하고 있다 3.255(.817) .000 .764

호텔의 업무 시스템은 효율적 업무수행에 도움이 된다 3.335(.829) .000 .819

고객가치

(CC)

호텔의 고객들은 호텔의 상품과 서비스에 대해 전반적으로 만족한다 3.652(.719) .000 .832

호텔은 고객과의 긍정적 관계를 오랫동안 유지한다 3.719(.673) .000 .820

호텔은 상품과 서비스의 가치를 높여주는 부가 서비스를 제공한다 3.642(743) .000 .833

호텔을 방문하는 고객의 수는 과거보다 증가하고 있다 3.690(.873) .000 .766

호텔은 고객이 원하는 상품과 서비스를 제공한다 3.687(.755) .000 .870

호텔은 앞으로도 고객들과 긍정적인 관계를 유지할 것이다 3.819(.762) .000 .844

지속 가능한 
경쟁우위
(SCA)

호텔은 경쟁호텔과 구별되는 브랜드 이미지를 가지고 있다 3.587(.882) .000 .872

호텔은 경쟁호텔보다 우수한 상품과 서비스를 고객에게 제공한다 3.568(.827) .000 .922

호텔의 경영역량은 경쟁호텔보다 뛰어나다 3.510(.901) .000 .931

호텔의 경쟁력은 경쟁호텔보다 우수하다 3.390(.953) .000 .861
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측정모델의 1차 요인과 2차 요인의 모든 잠재변수에 대한 HTMT(heterotrait-monotrait ratio) 분석을 통한  판별타당도 

검정 결과, 모두 .85 이상 1.0 미만으로 나타나(Ahrholdt et al., 2017) 본 연구의 측정모델은 판별타당도를 확보한 것으로 나타났다. 

IV SV EV DV WV HC SC CC SCA

SV .820

EV .671 .679

DV .751 .760 .805

WV .499 .535 .622 .614

HC .711 .729 .616 .645 .521

SC .552 .543 .675 .686 .597 .583

CC .744 .706 .641 .746 .583 .826 .723

SCA .712 .642 .684 .744 .533 .776 .660 .819

IC(2차 요인) .757 .746 .715 .773 .629 .847

<표 5> HTMT 분석 결과: 1차⋅2차 요인구조 측정모델

4. 구조모델(내부모델) 검정

본 연구의 구조모델 검정은 가설검증을 위한 구조모델 검정과 매개효과 검증을 위한 구조모델 검정의 2단계 분석을 실시하였다.

1) 가설검증을 위한 구조모델 검정

구조방정식의 모델 적합도는 공분산 행렬을 기반으로 하므로 PLS SEM은 모델 적합도 검정 과정이 없으나 PLS 3.3.2는 

SRMR을 제공하여 이를 토대로 모델 적합도를 검정할 수 있다(Gaskin et al., 2018). 본 연구의 구조모델 SRMR은 .078로 

확인되어 수용기준인 .08보다 낮아 적합한 구조인 것으로 나타났다(Gaskin et al., 2018). 변수 간의 다중공선성 확인을 위해 

잠재변수 간의 상관관계 값과 VIF를 측정한 결과, 모든 상관관계 값은 .8 미만, VIF는 5.0 미만으로 나타나 본 모델의 다중공선성은 

없는 것으로 나타났다(Ahrholdt et al., 2017; Hair et al., 2011).

가설검증을 위한 분석 모델의 예측력을 살펴본 결과, 본 연구의 구조모델을 구성하는 지적자본은 .641, 지속가능한 경쟁우위는 

.625로 나타났다. 고용주브랜드 각 요인이 지적자본에 미치는 영향 분석 결과, 흥미가치(β=.264, t=4.643, =.000), 사회가치(β

=.188, t=3.362, =.001), 경제가치(β=.124, t=2.264, =.024), 개발가치(β=.222, t=3.714, =.000), 일과 삶의 균형가치

(β=.171, t=3.654, =.000) 모두 지적자본에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 영향력을 의미하는 f2값을 

살펴보면 흥미가치(.078), 일과 삶의 균형가치(.054), 개발가치(.490), 사회가치(.038), 경제가치(.019) 순으로 지적자본에 미치

는 영향력이 큰 것으로 나타났다. 지적자본(β=.791, t=33.300)은 지속가능한 경쟁우위에 유의수준 .000에서 .35 이상인 1.675의 

f2값을 보여 강한 영향력(Cohen, 1988)을 미치는 것으로 나타났다. 

경로 𝛃 t f2 VIF 기각여부 경로 𝛃 t f2 VIF 기각여부

H1: IV → IC .264 4.643*** .078 2.519 채택 H4: DV → IC .222  3.714***  .049 2.861 채택

H2: SV → IC .188 3.362** .038 2.633 채택 H5: WV → IC .171  3.654***  .054 1.524 채택

H3: EV → IC .124 2.264** .019 2.336 채택 H6:　IC → SCA .791 33.300*** 1.675 1.000 채택

주: VIF: Variance inflation factor(분산팽창인자: inner VIF).
Adjusted R2: 지적자본=.641, 지속가능한 경쟁우위=.625; SRMR=.078; **p<.05, ***p<.001

<표 6> 구조모델 검정 결과
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2) 매개효과 검증을 위한 구조모델 검정

본 연구는 호텔기업의 고용주브랜드가 지속가능한 경쟁우위 형성 과정에 미치는 영향을 살펴보기 위하여 매개효과 검증을 

실시하였다(<표 7>). 그 결과, 지적자본은 흥미가치(β=.209, t=4.612, =.000), 사회가치(β=.148, t=3.381, =.001), 경제가

치(β=.098, t=2.243, =.025), 개발가치(β=.176, t=3.629, =.000), 일과 삶의 균형가치(β=.135, t=3.658, =.000) 

모두 지속가능한 경쟁우위에 통계적으로 유의한 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 

경로 𝛃 t 경로 𝛃 t

IV → IC → SCA .209 4.612*** DV → IC → SCA .176 3.629***

SV → IC → SCA .148 3.381** WV → IC → SCA .135 3.658***

EV → IC → SCA .095 2.243**

주: VIF: Variance inflation factor(분산팽창인자: inner VIF).
Adjusted R2: 지적자본=.641, 지속가능한 경쟁우위=.625; SRMR=.078; **p<.05, ***p<.001

<표 7> 매개효과 검증 결과

V. 결론 및 제언

본 연구는 자원기반 관점 이론을 적용하여 고용주브랜드를 활용한 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘을 연구하였

다. 이를 통해 본 연구는 자원기반 관점 이론이 지적자본과 지속가능한 경쟁우위를 이끄는 전략적 메커니즘 설명에 적합한 이론임을 

보여주며, 고용주브랜드를 통한 모방 및 대체 불가능한 인적자원 관리가 지속가능한 경쟁우위 창출을 위한 선행요인이라고 주장한 

선행연구에 의해 뒷받침 된다(Barney, 1991; Barney & Hesterly, 2014; Elrehail et al., 2020; Progoulaki & Theotokas, 

2010). 본 연구는 고용주브랜드의 모든 요인이 지적자본 형성에 긍정적 영향이 있으며 고용주브랜드 각 요인이 지적자본의 

수준에 미치는 영향력은 차이가 있는 것으로 나타났다. 감정노동과 같은 호텔산업의 열악한 근무환경(Baum, 2008)으로 흥미롭고 

창의적인 근무환경은 동기부여가 되어(Wong & Ladkin, 2008) 인적자원의 창의성과 생산성을 높여(최현정, 2016) 호텔기업이 

원하는 성과, 즉 지속가능한 경쟁우위 원천(정희경⋅한희섭, 2016; Wong & Ladkin, 2008)인 지적자본 형성에 가장 큰 영향력이 

있는 것으로 나타났다. 또한 오랜 근무시간으로 개인 시간이 부족한 호텔산업의 근무환경(Brown et al., 2015)에서 일과 삶의 

균형가치 제공은 지속가능한 경쟁우위를 위한 기업수준의 성과(Rodríguez-Sánchez, et al., 2020; Wong et al., 2020)인 지적자본 

보유에 높은 영향을 미친다. 낮은 수준의 경제적 혜택을 제공하는 호텔산업의 특성(Baum, 2008; Brown et al., 2015)을 고려했을 

때, 경력개발은 우수 인적자원의 잠재력을 이끄는 보상이 되어 기업의 전략적 원천(Loučanová  et al., 2018; Mazurkiewicz, 

2017)인 지적자본의 형성에 영향을 미친다. 호텔산업 종사자들은 직장 내 사회적 관계를 중요하게 고려하므로(Brown et al., 

2015) 고용주브랜드를 통해 사회가치를 제공하면 전문성을 높여(Wilson-Wünsch et al., 2016) 지적자본 수준을 높인다. 직원의 

삶과 직접 관계가 있는 경제가치(Astakhova et al., 2014)가 지적자본에 가장 낮은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 호텔산업 

종사자는 경제적 혜택 수준이 낮은 호텔산업의 특성(Baum, 2008; Brown et al., 2015)을 이해하므로 고용주브랜드를 통해 

제공되는 경제가치 보다 다른 요인의 영향을 많이 받기 때문이다. 하지만 일정 수준 이상의 경제가치는 직원에게 요구하는 직무수준

을 높여(Astakhova et al., 2014) 지적자본 수준을 높인다. 이처럼 고용주브랜드 요인에 의해 형성된 지적자본은 지식과 기술을 

강화하여(Li & Liu, 2018) 지속가능한 경쟁우위를 창출한다.

본 연구의 결과는 다음의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 선행연구는 인적자원관리 및 조직행동론  관점(Biswas & Suar, 

2016)과 마케팅 기반 브랜드 자산 및 브랜딩 프로세스 상호작용 관점(Theurer et al., 2018)의 연구로 범위가 제한적이었다. 

하지만 본 연구는 고용주브랜드를 활용한 지적자본과 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘이 밝혀져 고용주브랜드 연구 범위를 

확대하였다. 둘째, Theurer et al.(2018)의 고용주브랜드 가치사슬 모델에 따르면 고용주브랜드는 기업수준의 성과를 이끌어내는 

역할을 한다. 하지만 지원자와 직원의 태도와 행동 중심의 선행연구로 인하여 이 모델을 설명하는데 한계가 있으나(Biswas 

& Suar, 2016; Chawla, 2020; Rai, 2020; Tumasjan et al., 2020), 본 연구의 결과는 지적자본과 지속가능한 경쟁우위와 



한국호텔관광학회 호텔관광연구 2020 제22권 제4호 (통권85호)

68
ⓒ 2020 Journal of Hospitality & Tourism Studies

같은 기업수준의 전략적 성과에 대한 고용주브랜드의 효과를 보여주었다. 셋째, 자원기반 관점 이론을 적용하여 지속가능한 

경쟁우위 창출을 위한 고용주브랜드의 전략 도구로서 역할을 확인하였다. 이를 통해 전략경영 관점에서 고용주브랜드 이론을 

설명하는 이론적 토대를 제시하였다. 넷째, 선행연구에서 지적자본은 지속가능한 경쟁우위 창출의 선행요인임이 확인되었으나 

지적자본 보유를 위한 선행요인이 밝혀지지 않아 지적자본을 통한 지속가능한 경쟁우위 창출 메커니즘 모델 제시는 한계가 있다

(Allameh, 2018; Yu et al., 2017). 하지만 본 연구는 고용주브랜드와 지속가능한 경쟁우위 관계에 지적자본의 매개역할을 확인하

여 고용주브랜드가 지적자본 보유의 선행요인임을 밝혔다.

실증분석 결과를 토대로 본 연구는 다음과 같은 유용한 실무제안을 하고자 한다. 첫째, 높은 수준의 고용주브랜드는 지적자본과 

지속가능한 경쟁우위를 형성할 수 있음을 보여주어 고용주브랜드를 인적자원관리 관점에서만 활용하는 것이 아닌, 전략적 관점에서 

활용해야 한다는 것을 강조한다. 그리고 이는 호텔기업의 전략적 성공은 인적자원관리로부터 시작한다는 것을 의미한다(Tanwar 

& Kumar, 2019; Wong et al., 2020). 따라서 호텔기업의 의사결정자들은 고용주브랜드를 활용한 인적자원관리를 통해 지적자본

을 형성함으로써 지속가능한 경쟁우위를 창출하는 고용주브랜드의 전략적 메커니즘을 이해하고 높은 수준의 고용주브랜드 제공을 

위해 노력할 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 고용주브랜드를 통한 지적자본 형성과 지속가능한 경쟁우위 창출 전략을 수립할 

때, 낮은 경제적 보상(Baum, 2008; Brown, et al., 2015)과 오랜 시간 근무하는(Brown, et al., 2015) 호텔산업의 고용특성과 

사회적 관계를 중요시하는 종사자들의 성향(Brown, et al., 2015)을 고려해야 한다고 제언한다. 셋째, 본 연구는 고용주브랜드 

효과를 극대화하기 위해 모든 요인을 높은 수준으로 제공해야 함을 권장한다. 하지만 기업이 보유한 자원은 기업마다 달라 고용주브

랜드의 모든 요인을 높은 수준으로 제공하기 힘들기 때문에 먼저 흥미로운 근무환경을 조성하여 직원들이 창의성을 발휘할 수 

있도록 해야 할 것이다. 그리고 일과 삶의 균형가치와 개발가치, 사회가치, 경제가치의 순으로 고용주브랜드 수준을 높여 지속가능

한 경쟁우위 창출을 위한 선행요인인 지적자본을 갖출 필요가 있다. 

이러한 이론적 시사점과 실무제언에도 다음과 같은 한계가 있으며 이를 기반으로 한 미래 연구를 위한 제언을 하고자 한다. 

첫째, 호텔은 등급에 따라 가용 자원과 성과가 다르므로 등급은 호텔기업의 기업수준 성과 연구에서 중요한 변수이다(김수정, 

2013; 김홍범⋅박태수, 2004). 그럼에도 불구하고 호텔등급에 따른 차이는 본 연구의 범위에 포함되지 않았다. 따라서 향후 

연구에서 호텔등급에 따른 고용주브랜드의 전략적 역할과 효과의 차이를 규명할 필요가 있다. 둘째, 고용주브랜드 수준의 변화에 

따라 후행변수에 미치는 영향의 차이가 있을 것이다(Chawla, 2020). 따라서 종단연구를 통해 고용주브랜드 수준의 변화가 지속가

능한 경쟁우위 창출에 미치는 영향을 밝히는 연구가 필요하다. 
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