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직무배태성의 구성요인이 혁신관련행동과 이직의도에 미치는 연구
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Abstract

The purpose of this study was to investigate how constructs of job embeddedness (fit, links and sacrifice) affected

innovation-related behaviors. This study also investigated the relationship between innovation-related behaviors and

turnover intention. The samples of this study were employees of Daegu City restaurants who visited the 2010 Daegu Food

Tour Expo on October 7-10. A total of 302 questionnaires were analyzed with the statistical methods of factor analysis,

reliability test, and covariance structural analysis. There were two findings of the research. First, we found that fits, links, and

sacrifice were positively related to innovation-related behaviors. Second, we found that innovation-related behaviors were

negatively related to turnover intention. Therefore, restaurant managers in Daegu City should pay attention to providing

employee organization that helps them to first in, makes sure that they have lots of links with other employees, and bestows

as many wage and fringe benefits as possible. Also, restaurant managers should reward the innovation-related behaviors of

employees.
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I. 서 론

지난 10년 동안 조직에 관한 연구자들은 어떻게 종사원과 조

직 간의 적합, 동료와 업무활동과의 연결, 잠재적 이직과 관련

되는 희생이 어떻게 그들로 하여금 조직에 잔류할 수 있게 하

는가에 대해 초점을 맞추면서, 직무배태성(Job Embeddedness)

의 구성요인에 관해 상당한 관심을 기울어 왔다. 일반적으로

연구자들은 높은 직무배태성이 낮은 이직률을 가져온다는 사

실을 실증적으로 검증하였다(Mitchell 등 2001; Crossley 등

2007). 따라서 모집, 충원 및 교육비용을 고려할 때 높은 직

무배태성이 긍정적인 조직의 성과와 연결될 수 있다.

그러나 일부 연구자들은 조직 수준에서의 낮은 이직률은

조직의 창의성을 억제할 수 있다는 우려를 표명하였다. 예를

들어, Staw(1980)는 이직이 잠재적으로 다양한 아이디어를

가진 더욱 많은 외부인을 해당 기업으로 불러들일 수 있기

때문에 혁신에 긍정적인 효과를 가질 수 있다고 지적하고 있

다. 또한 종사원들의 이직의도가 감소할수록 그들은 환경을

변화시키기 보다는 현재 상태를 유지하려고 노력할 것이다

(Wiersma & Bantel 1992; Warr 1994). 따라서 높은 수준의

직무배태성은 조직에는 긍정적인 결과를 가져올 수는 있으

나, 조직의 혁신에 부정적인 효과를 가질 수 있다.

그럼에도 불구하고 직무배태성이 혁신을 증가시킬 수 있

다는 것을 믿는 데는 상당한 이유가 존재한다. 즉, 많은 연

구자들이 그들의 직무에서 높은 직무배태성을 가진 종사원

들이 더욱 높은 성과를 내도록 동기화된다고 지적하고 있다.

예를 들어, Lee 등(2004)은 조직에 적극적으로 잔류를 원하

는 종사원들이 현행 직무에 남도록 동기화되며 이렇게 하기

위하여 업무를 잘 수행하는 것으로 간주되기 때문에 직무배

태성이 기업 내외 역할과 긍정적으로 관련된다는 것을 발견

하였다. 창의성이 급여 인상과 승진에 중요한 기준이기 때문

에 직무배태성이 높은 종사원들은 혁신관련 행동을 하도록

동기화된다(Welbourne 등 1998). 이러한 이유로 본 논문은

외식 종사원을 대상으로 직무배태성을 구성하고 있는 조직

적합, 연결 및 희생의 각각이 아이디어 창출의 수, 혁신의 확

산 및 혁신의 수행으로 구성되는 그들의 혁신관련행동에 어

떠한 영향을 미치는가를 파악하는데 있다.
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이러한 혁신관련행동은 자유재량행동이기 때문에(Parker

등 2006), 고용자와 피고용자의 유대관계에 의해 많은 영향

을 받는다(Halbesleben & Wheeler 2008). 만약 고용자와

피고용자의 유대관계가 좋다면 피고용자의 이직의도는 감소

하는 것으로 보아야 하며, 따라서 혁신관련행동은 이직의도

에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 기대할 수 있다. 따라서 본

논문은 외식 종사원을 대상으로 아이디어 창출 수, 혁신의

확산 및 혁신의 수행으로 구성되는 그들의 혁신관련행동이

이직의도에 어떠한 영향을 미치는가를 파악하는데 있다.

따라서 본 연구는 첫 번째로, 대구의 외식산업을 중심으로

종사원들이 지각하는 직무배태성의 구성요인이 그들의 혁신

관련행동에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 세부적으로, 첫

째, 대구의 외식업 종사원들이 지각하는 조직적합이 그들의

혁신관련행동에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 둘째, 종사

원들이 지각하는 연결이 그들의 혁신관련행동에 미치는 영

향을 파악하고자 한다. 셋째, 종사원들이 지각하는 희생이 그

들의 혁신관련행동에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 두 번

째로, 본 연구는 종사원들의 혁신관련행동이 그들의 이직의

도에 미치는 영향을 파악하고자 한다.

지금까지 선행연구를 살펴보면 직무배태성이란 하나의 구

성단위가 혁신관련행동에 영향을 미친 연구는 발견되나

(Halbesleben & Wheeler 2008), 직무배태성을 조직적합, 연

결 및 희생을 각각의 구성단위로 나누어 이러한 구성단위들

이 혁신관련행동에 미치는 영향을 취급한 논문은 발견할 수

없다. 이러한 연구는 조직적합, 연결 및 희생 각각이 혁신관

련행동에 미치는 상대적 영향력을 파악하여 외식업체 경영

자의 인적자원경영에 반영할 수 있다는 점에서 의의가 있다

고 하겠다.

본 연구의 결과는 다른 산업에 비해 이직률이 높은 외식

산업에 혁신관련행동을 제고하고 이직률을 감소시키는 방안

을 제시할 수 있다. 즉, 외식산업은 상대적으로 낮은 급여와

복지수준 때문에 종사원 채용에 있어 많은 어려운 점을 가

지고 있다. 이러한 어려운 조건 중에서도 확보된 종사원들

중 높은 강도의 육체노동과 고객과의 직접적인 대면에서 발

생하는 스트레스 때문에 많은 종사원들이 이직을 하고 있는

실정이며, 이러한 환경에서 그들로 하여금 혁신관련행동을

권장하는 것은 무리라고 볼 수 있다 . 본 연구는 이러한 외

식산업에서 혁신을 제고하고 이직률 감소를 유도할 수 있는

방안을 제시한다는 점에서 연구의 의의를 찾을 수 있다고 하

겠다.

II. 연구 내용 및 방법

1. 연구가설의 설정

1) 직무배태성(조직적합/연결/희생)과 혁신관련행동 간의

관계

Mitchell 등(2001)은 종사원들이 다른 직장에 좋은 기회가

있음에도 불구하고 이직을 하지 않는 이유를 설명하기 위해

서 직무배태성의 구성요인을 제안하였다. 그들에 의하면 직

무배태성은 조직적합, 연결 및 희생의 3요소로 구성된다. 조

직적합은 개인의 능력이 조직에서 요구하는 수준과 조화를

이루며, 개인의 관심이 조직에서 보상하는 것과 일치하는 정

도를 말하며, 연결은 개인이 직무에서 다른 사람과 활동에서

가지는 협력(예를 들어, 우정의 협력 혹은 과업 협력)의 수

를 의미하고, 희생은 개인이 해당 회사를 이직할 경우 잃을

지도 모르는, 직장에서 일을 함으로써 발생되는 직무상의 보

상과 혜택(예를 들어, 연금혜택 혹은 병가 휴가 제공)을 지

칭한다. 이러한 세 요인이 각각 단독으로 혹은 합쳐서 종사

원들로 하여금 현재의 직장에 머물도록 한다. 직무배태성을

직무행동으로 연결한 몇 안 되는 연구 중의 하나인 Lee 등

(2004)의 연구에서는 높은 직무배태성이 많은 연결성, 상당

한 조직적합성 및 종사원이 이직함으로서 포기하는 결과적

인 일들을 반영하기 때문에 업무수행에 대한 동기를 높이는

것으로 가정되고 있다. 따라서 업무를 잘 수행하려는 동기유

발은 종사원의 감정, 의무 및 계산에 의해서 복합적으로 발

생된다.

첫째, 높은 직무배태성을 가진 종사원들은 그들이 고용관

계(조직적합에 해당됨)에 대해 가지고 있는 우호적인 기분

때문에 업무를 더욱 잘 수행할 것이다. 예를 들어, 종사원들

이 그들의 조직문화에 대해 높은 수준의 조직적합을 경험하

고, 다른 조직구성원들과 유사하거나 대우를 받을 때, 그들

은 아이디어나 건설적인 피드백을 더욱 더 쉽고 빠르게 공

유한다(Kwantes 등 2007). 둘째, 높은 직무배태성을 가진 종

사원들은 사회적 유대관계(연결에 해당됨)의 결과로 그들이

느끼는 의무감 때문에 더욱더 업무를 잘 수행할 수 있다. 종

사원들이 조직의 네트워크에 더욱더 연결될수록 그들 동료

나 상사의 기대에 부응하거나 상회하는 수준에서 업무를 수

행하려는 의무감을 느끼게 된다. 더구나 높은 직무배태성이

부분적으로 동료사이의 넓은 네트워크와 긴밀한 연관의 결

과이기 때문에 높은 직무배태성을 가진 종사원 사이의 혁신

의 전달은 더욱 쉽고 빠르게 될 가능성이 높다 하겠다.

셋째, 높은 직무배태성을 가진 종사원들은 그들의 직무를

유지하고 그들의 현 직무와 관련된 보상이 미래에도 계속되

는 것(희생에 해당됨)을 확실시하기 위하여 업무를 더 잘 수

행하도록 동기유발 된다. 이직에 따른 잠재적인 희생을 피하

기 위하여, 직무배태성이 높은 종사원들은 그들이 속한 조직

이 계속적으로 번성하는 것을 확실시하고, 그들이 속한 기업

내에서 직무 안정성을 제고하기 원하기 때문에, 혁신관련 행

동을 적극적으로 행하는 유인책을 가지게 된다(Ng &

Feldman 2010).

종사원들은 다양한 방식으로 조직의 혁신성에 기여할 수

있으나 일반적으로 첫째, 새로운 아이디어를 생성하거나, 둘

째, 동료 및 상사들과 함께 아이디어를 공유하며 조직 전체

에 혁신을 전파하고, 셋째, 이러한 혁신을 실천하고 다른 종
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사원들이 혁신을 하도록 도움으로써 혁신성에 기여한다.

Parker 등(2006)은 이러한 행동을 적극적인 아이디어 시행

(proactive idea implementation)이라고 지칭하였다.

동기유발의 관점에서 직무배태성은 전반적인 관점에서는

성과로, 특수한 관점에서 혁신관련행동으로 연결된다는 것을

기대할 수 있다. Lee 등(2004)은 더욱 높은 직무배태성을 가

진 종사원들이 더욱 높은 직장 내외 성과를 가진다는 것을

실증적으로 입증하였다. 디자이너 직무 같은 일부 직무에서

는 혁신이 핵심과업 성과이고, 공무원 같은 직무에서는 혁신

은 직무 외의 일이다. 혁신이 직무 내외 행동이건 간에 직무

배태성이 고용주에게 공헌하려는 강한 책임감을 증진시키기

때문에 이것이 혁신성에 정(+)의 방향으로 영향을 준다고 할

수 있다. 이러한 주장을 지지하는 것으로 Morrison & Phelps

(1999)는 강한 책임감이 직장에서 변화를 시행하려는 더욱

많은 노력에 정(+)의 방향으로 관련된다는 것을 발견하였다.

이상과 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정한다.

[가설 1] 직무배태성의 조직적합은 혁신관련행동에 정(+)

의 영향을 미친다.

[가설 2] 직무배태성의 연결은 혁신관련행동에 정(+)의 영

향을 미친다.

[가설 3] 직무배태성의 희생은 혁신관련행동에 정(+)의 영

향을 미친다.

2) 혁신관련행동과 이직의도 간의 관계

종사원들은 적극적인 아이디어 시행을 통하여 다른 종사

원들에게 아이디어를 제공하거나 스스로 실천함으로써 업무

개선을 위한 아이디어를 각자 창출해 낸다. 따라서 혁신관련

행동은 창조적인 아이디어를 만들뿐만 아니라 새로운 아이

디어를 전파하고 시행한다. 이러한 혁신관련행동은 고용자와

피고용자의 유대관계에 의해 많은 영향을 받는다(Ng &

Feldman 2010). 즉, 종사원이 직무배태성으로 인해 고용주와

가깝다고 느낀다면, 그들은 조직을 위해 혁신을 생성시키며,

배포하고 수행할 것이다. 이러한 현상은 종사원의 이직의도

의 감소로 연결되며, 결론적으로 혁신관련행동은 이직의도에

부(-)의 영향을 미치는 것으로 기대할 수 있다. 이상과 같은

논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정한다.

[가설 4] 종사원의 혁신관련행동은 이직의도에 부(-)의 영

향을 미친다.

이러한 가설들을 그림으로 나타내면 <Figure 1>과 같다.

2. 조사 방법

1) 표본의 수집과 분석방법

본 연구의 표본으로 대구지역에 위치한, 다양한 업태의 외

식업체에 근무하는 종사원 중에서 제9회 대구음식관광박람

회를 방문한 종사원을 대상으로 선정하였다. 본 연구가 대구

음식관광박람회를 방문한 종사원을 표본으로 선정한 이유로

는, 대구음식관광박람회에서는 방문객을 위하여 한식, 중식,

일식, 분식, 양식 및 패스트푸드 등을 포함하는 다양한 외식

메뉴가 전시되었는데, 이러한 전시가 소비자를 위한 것이었

으나 외식업체의 입장에서는 다양한 메뉴개발에 대한 좋은

정보를 제공하는 기회를 제공했던 관계로, 외식업체에서는

대표를 비롯하여 많은 종사원들이 이 박람회를 방문하여 다

양한 메뉴개발에 대한 정보를 수집하였기 때문이었다.

대구음식관광박람회에서는 많은 메뉴의 소개와 전시가 소

비자들을 위해 이루어진다. 이러한 기회를 레스토랑 운영자

나 경영자들은 이용하여 자사 점포의 메뉴개발을 하는데 활

용한다. 어떤 레스토랑 운영자와 경영자들은 자신들뿐만 아

니라 종사원들로 하여금 이 박람회를 방문하도록 요청한다.

그만큼 대구음식관광박람회는 다양한 종류의 메뉴에 관한 정

보를 제공하는 관계로 소비자뿐만 아니라, 한식, 중식, 일식,

분식, 양식 및 패스트푸드 등을 포함하는 다양한 종류의 외

식업에 종사하는 운영자, 경영자 및 종사원들을 끌어들인다.

따라서 이 박람회에서 각 업종의 레스토랑 종사원들이 지각

하는 직무배태성, 혁신관련자료 및 이직의도에 관한 자료를

비교적 쉽고 골고루 얻을 수 있다.

자료 수집은 2010년 10월 7일부터 10월 10일까지 개최된

제9회 대구음식관광박람회에 방문한 외식업체 종사원들에 대

하여 총 400부의 설문지를 배포하였으며 그 중 353부

(88.25%)를 회수하였고, 이 중에 불충분하게 응답된 설문지

51부를 제외한 302부(75.5%)의 설문지를 최종 분석에 사용

<Figure 1> The conceptual model
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하였다. 수집된 자료는 SPSS(V 12.0)와 LISREL(8.30)의 통

계프로그램을 사용하여 분석하였는데, 탐색적 및 확인 요인

분석, 신뢰도 분석을 통해 자료의 타당성과 신뢰성을 판단하

였으며, 경로분석(path analysis)을 사용하여 가설검증을 실시

하였다.

2) 변수의 조작적 정의 및 측정

본 연구에서 사용된 변수들의 조작적 정의와 측정 방법은

<Table 1>에 나타나 있다.

III. 결과 및 고찰

1. 인구통계적 특성

본 연구의 조사대상자의 일반적 특성은 <Table 2>와 같다.

조사표본의 성별 구성은 전체 표본 302명 중 남자가 전체의

37.8%, 여자가 62.2%로 여자가 남자보다 많았다. 연령별로

는 26세 미만이 5.6%, 26-30세가 6.6%, 31-40세가 21.5%,

41-50세가 43.0%, 51세 이상이 23.3%로, 41세-50세가

43.0%로 가장 많았다. 학력은 고졸이 51.0%, 전문대졸이

25.5%, 대졸이 19.2%, 대학원 재학 이상이 4.3%로 나타났

다. 결혼 관계는 결혼이 80.5%, 미혼이 19.5%로 나타났다.

경영수준은 평직원급이 21.9%, 계장급이 11.6%, 과장급이

5.6%, 차장급이 19.9%, 부장급이 14.2%, 이사급이 26.8%로

나타났다. 제은 500,000에서 1,000,000원 미만이 21.6%,

1,000,000원에서 2,000,000원 미만이 43.7%, 2,000,000원에

서 3,000,000원 미만이 12.6%, 3,000,000원에서 4,000,000

원 미만이 11.9%, 4,000,000원에서 5,000,000원 미만이

9.9%, 5,000,000원 이상이 0.3%로 나타났다<Table 2>.

<Table 1> The measurement and operationalization of variables

Variables Measurement type and number of item Operationalization Reference

Fit
Likert-type 5-point

scale and 5 items

The degree of respondents’ perception of compatibility or 

comfort with an restaurant.
 Ng & 

Feldman

(2010)

Links
Likert-type 5-point

scale and 5 items

The degree of respondents’ perception of formal or informal 

connection with an restaurant.

Sacrifice
Likert-type 5-point

scale and 4 items

The degree of respondents’ perception of cost of material or 

psychological benefits that may be forfeit by leaving a job.

Innovation-Related

Behaviors

Likert-type 5-point

scale and 5 items

The degree of respondents’ perception that they generated or 

implement new ideas during the past 6 months.

 Parker et al.

(2006)

Turnover Intention
Likert-type 5-point

scale and 3 items

The degree of respondents’ intention of leaving an restaurant 

within 12 months.

Mitchell et al.

(2001)

<Table 2> General characteristics of the subjects 

Classification Fre-quency % Classification Fre-quency %

Gender

Male 114 37.8

Academic

career

High school graduate 154 51.00

Female 188 62.2 Technical college graduate 77 25.5

Totals 302 100 University graduate 58 19.2

Marital

status

Married 243 80.5 Over attending graduate school 13 4.3

Single 59 19.5 Totals 302 100

Totals 302 100

Family

monthly

income

(unit: won)

500,000-under 1,000,000 65 21.6

Management

level

Employee 66 21.9 Sub-section chief 35 11.6

Sub-section chief 35 11.6 Section chief 17 5.6

Section chief 17 5.6 Sub-department head 60 19.9

Sub-department head 60 19.9 Department head 43 14.2

Department head 43 14.2 Over director 81 26.8

Over director 81 26.8 Totals 302 100

Totals 302 100

Types of 

restaurant

Korean food 90 29.8

Age

Under 25 17 5.6 Chinese food 2 0.7

26-30 20 6.6 Japanese food 15 5.0

31-40 65 21.5 Flour based food 29 9.6

41-50 130 43.0 Western food 41 13.6

Over 51 70 23.3 Fastfood 105 34.8

Totals 302
Others 20 6.5

Totals 302 100



직무배태성의 구성요인이 혁신관련행동과 이직의도에 미치는 연구 653

<Table 3>은 조직적합, 연결, 희생, 혁신관련행동 및 이직

의도의 요인분석과 신뢰도분석 결과를 나타내고 있다. 요인

분석 결과 모든 변수에서 아이겐 값이 1이상인 7.862, 2.834,

2.537, 1.803 및 1.597로 나타나 판별타당도가 있고, 이 변수

들의 요인적재량이 모두 .676 이상인 관계로 (일반적인 기준

은 요인적재량이 .3 이상, Hair 등 1979) 측정항목들의 집중

타당도도 있는 것으로 판단할 수 있다. 신뢰도분석은 크롬바

하 알파가 각각 .903, .893, .895, .905 및 .877로 나타나 크

롬바하 알파가 .6 이상인 수준에서 요인이 채택되었다. 조직

단위의 분석수준에서 일반적으로 크롬바하 알파값이 .6 이상

이면 측정도구의 신뢰도에는 문제가 없는 것으로 알려져 있

다(Van de Ben & Ferry 1980). 다음으로 5개 요인 모두

분산설명력이 .756으로 나타나 .6 이상인 관계로 분석 상 이

상이 없는 것으로 사료된다<Table 3>.

<Table 4>에서 나타난 바와 같이 적합도 지표 중의 하나

인 GFI의 값이 .873으로 권장치인 .9 미만으로 나타났으나,

다른 적합도 지표인 CFI와 IFI의 값이 .9 이상이고 Kim

(2004)은 GFI, AGFI, NFI, CFI값이 .80 이상이면, 좋은 모

델로 평가된다고 지적하고 있는 관계로 분석 상 문제가 없

는 것으로 사료된다<Table 4>.

<Table 3> Factor and reliability analyses

Factor Competency variable
Factor

loadings

Eigen-

value

Variance

explained
Cronbach α

Fit

I like the authority and responsibility I have at this restaurant. .856

7.862 35.738 .903

I fit with this restaurant's culture. .848

I feel like I am a good match for this restaurant. .827

My restaurant utilizes my skills and talents well. .738

My values are compatible with this restaurant's values. .707

Links

I interact with many workers regularly. .873

2.834 12.881 .893

Many coworkers are highly dependent on me. .828

I have worked long in this position. .821

I am on many work teams/committees. .713

I have worked long for this restaurant. .685

Innovation-

related

behaviors

I enthusiastically helped spread new ideas or solutions that my coworkers or 

supervisors generated during the past six months.
.880

2.537 11.533 .895

I enthusiastically put forward my idea to anyone else during the past six 

months.
.850

The ideas that I generated myself were implemented by myself and others 

enthusiastically during the past six months.
.788

No one could compare to me in the number of new ideas generated during 

the past six months.
.749

I enthusiastically implemented ideas generated by coworkers or supervisors 

during the past six months.
.676

Sacrifice

My promotional opportunities are excellent in this restaurant. .906

1.803 8.194  .905
I am well compensated for my level of performance in this restaurant. .889

The perks provided by this restaurant are outstanding. .817

The healthcare benefits provided by this restaurant are excellent. .809

Turnover

intention

I strongly feel about leaving this restaurant within the next 12 months. .887

1.597
7.260

(75.606)*
.877I will leave this restaurant in the next 12 months. .859

I intend to leave this restaurant in the next 12 months. .793

*총분산설명력

<Table 4> Confirmatory factor analysis 

Measurement scale Initial number of items Final number of items

Fit 5 4

χ
2=350.393, d.f.=94, p= .0, GFI= .873, 

AGFI= .816, RMR= .0695, RMSEA= .0952, 

NFI= .886, CFI= .911, IFI= .912

Links 5 3

Sacrifice 4 3

Innovation-Related Behaviors 5 3

Turnover Intention 3 3
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2) 가설의 검증

<Table 5>에 제시된 바와 같이 전체 모델의 적합도는 χ2=

357.968, d.f=97, p= .0, GFI= .871, AGFI= .810, RMR=

.0827, NFI= .883, CFI= .909 및 IFI= .910으로 나타났다.

따라서 GFI 값이 거의 .90에 접근하고, CFI 및 IFI 값이

.90을 능가하는 관계로 적합도에서 문제가 없는 것으로 사료

된다. 본 연구에서는 5개의 가설 중 모두가 채택된 것으로

나타났으며, 분석 결과는 다음과 같다<Table 5>.

첫째, 대구 소재 외식업의 종사원들이 지각하는 조직적합

이 혁신관련행동에 p< .01 수준에서 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다. 따라서, 직무배태성의 조직적합이 혁신관

련행동에 정(+)의 영향을 미친다는 [가설 1]이 채택되었다.

즉, 대구 소재 외식업에서 종사원들이 그들의 능력이 조직에

서 요구하는 수준과 조화를 이루며, 그들의 이해가 조직에서

보상하는 것과 일치한다고 지각할수록 그들은 업무분야에서

새로운 아이디어를 많이 생성하며 수행하는 것으로 나타났

다. 이러한 검증 결과는 더욱 높은 직무배태성을 가진 종사

원들이 더욱 높은 직장 내외 성과를 가진다는 Lee 등(2004)

의 연구를 간접적으로 지지한다.

둘째, 대구 소재 외식업의 종사원들이 지각하는 연결은 혁

신관련행동에 p< .001 수준에서 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 따라서, 직무배태성의 연결이 혁신관련행동에

정(+)의 영향을 미친다는 [가설 2]가 채택되었다. 즉, 대구 소

재 외식업의 종사원들이 직무에서 다른 사람과 활동에서 가

지는 협력, 예를 들어, 우정의 협력 혹은 과업 협력의 수가

많다고 지각할수록 그들은 업무분야에서 새로운 아이디어를

많이 생성하며 수행하는 것으로 나타났다. 이러한 검증 결과

도 더욱 높은 직무배태성을 가진 종사원들이 더욱 높은 직

장 내외 성과를 가진다는 Lee 등(2004)의 연구를 간접적으

로 지지한다.

셋째, 대구 소재 외식업의 종사원들이 지각하는 희생이 혁

신관련행동에 p< .05 수준에서 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 따라서, 직무배태성의 희생이 혁신관련행동에

정(+)의 영향을 미친다는 [가설 3]이 채택되었다. 즉, 대구 소

재 외식업에서 종사원들이 그들이 해당 레스토랑을 이직할

경우 잃을지도 모르는, 현 직장에서 일을 함으로써 발생되는

직무상의 보상과 혜택, 예를 들어, 연금혜택 혹은 병가 휴가

제공 등을 높게 지각할수록 그들은 업무분야에서 새로운 아

이디어를 많이 생성하며 수행하는 것으로 나타났다. 이러한

검증 결과는 직무배태성이 높은 종사원들이 혁신관련행동을

적극적으로 행하는 유인책을 가진다는 Ng & Feldman(2010)

의 연구를 간접적으로 지지한다.

넷째, 대구 소재 외식업의 종사원들이 지각하는 혁신관련

행동이 이직의도에 p< .001 수준에서 부(-)의 영향을 미치는

것으로 나타났다. 따라서 [가설 4]가 채택되었다. 즉, 대구 소

재 외식업에서 종사원들이 그들이 행하는 혁신관련행동에 더

욱 긍정적일수록 그들의 이직의도는 감소하는 것으로 나타

났다. 이러한 검증 결과는 혁신관련행동이 고용자와 피고용자

의 유대관계에 의해 많은 영향을 받는다는 Ng & Feldman

(2010)의 연구에 의하여 간접적으로 지지를 받는다.

다섯째, 본 연구에서는 조직적합, 연결 및 희생이 이직의도에

부(-)의 영향을 미친다는 것을 간접효과를 통해 밝히고 있다. 이

러한 분석 결과는 직무배태성이 이직의도에 부(-)의 영향을 미

친다는 Ha & Kim(2010) 등의 연구를 간접적으로 지지한다.

IV. 요약 및 결론

직무배태성을 구성하고 조직적합, 연결 및 희생은 종사원

들로 하여금 혁신관련행동으로 이끌 수 있다. 이러한 혁신관

련행동은 조직의 생산성을 개선시키는데 중요하고(Anderson

등 2004), 조직이 급변하는 사업환경에 적응하도록 돕는데

중요한 역할을 한다(Johnson 2001; De Jonge & De Ruyter

2004). 이러한 혁신관련행동에 직무배태성을 구성하고 있는

조직적합, 연결 및 희생은 큰 역할을 할 수 있다. 따라서 직

무배태성을 구성하고 있는 조직적합, 연결 및 희생을 활용하

면 종사원들로 하여금 혁신관련행동으로 이끌 수 있으며, 결

과적으로 조직의 생산성 제고에 큰 효과를 얻을 수 있다.

또한 Ha & Kim(2010)에 의하면 종사원의 직무배태성이

이직의도에 부(-)의 영향을 미치며, 종사원들의 혁신관련행동

도 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 기대할 수 있

<Table 5> Hypotheses testing 

Hypo Path

Direct effect Indirect effect

Path

coefficient
t value

Hypo. testing

result

Path

coefficient
t value

H1 Fit→Innovation-Related Behavior .216  3.020** Accept

H2 Links→Innovation-Related Behavior .184  2.637** Accept

H3 Sacrifice→Innovation-Related Behavior .139  2.440* Accept

H4 Innovation-Related Behavior→Turnover Intention -.464 -7.140*** Accept

Fit→Turnover Intention -.100 -2.811**

Links→Turnover Intention -.085 -2.494*

Sacrifice→Turnover Intention -.064 -2.326*

χ
2=357.968, df=97, p= .0, GFI= .871, AGFI= .810, RMR= .0827, RMSEA= .0945, NFI= .883, CFI= .909, IFI= .910
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기 때문에 직무배태성을 구성하고 있는 조직적합, 연결 및

희생과 혁신관련행동은 외식기업의 생산성 제고와 이직률 감

소로 이어질 수 있다.

그럼에도 불구하고 이러한 외식기업 종사원의 혁신관련행

동에 영향을 주는 요인으로 직무배태성을 구성하고 있는 조

직적합, 연결 및 희생을 취급한 연구는 이루어지지 않고 있

다. 혁신은 조직의 생존과 성장을 예측하는 중요한 변수 중

의 하나인 관계로 외식기업 조직의 생존과 성장을 예측할 수

있다. 더군다나 이러한 혁신이 종사원에 의하여 이루어진다

는 측면은 대표적인 인적의존산업인 외식산업에 큰 의의를

가진다. 따라서 본 연구에서는 대구 지역의 외식기업의 종사

원을 대상으로 직무배태성을 구성하고 있는 조직적합, 연결

및 희생이 혁신관련행동에 미치는 영향을 취급하였으며, 동

시에 혁신관련행동이 이직의도에 미치는 영향도 취급하였다.

본 연구의 발견점을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 조직적합, 연결 및 희생 각각은 혁신관련행동에 정

(+)의 영향을 미친 것으로 나타났다.

둘째, 혁신관련행동은 이직의도에 부(-)의 영향을 미친 것

으로 나타났다.

이상과 같은 실증분석의 결과에 대한 학문적 및 실무적 시

사점은 다음과 같다.

첫째, 관련 기존 연구에서는 직무배태성을 구성하고 있는

조직적합, 연결 및 희생 각각과 혁신관련행동 간의 관계를

연구한 논문을 찾아볼 수 없다. 따라서 본 연구의 학문적 시

사점으로 직무배태성을 구성하고 있는 조직적합, 연결 및 희

생 각각이 혁신관련행동에 영향을 미쳤다는 것을 발견한 것

을 들 수 있다.

둘째, 실무적으로 대구의 외식기업들은 종사원들의 혁신관

련행동을 최대화하기 위해서 직무배태성을 구성하고 있는 조

직적합, 연결 및 희생 각각을 잘 활용할 필요가 있다. 한국

의 외식업은 이것이 당면하고 있는 낮은 급여, 한국사회의

유교적 관점으로 인하여 고객에게 서비스를 제공하는 행위

에 대한 낮은 직무존중감, 업무 특성상 상시 단순반복 작업

과 부적절한 작업 자세, 과도한 노동시간이나 오래 서 있는

시간 등의 인체공학적 요인에 의해 주로 발생하는 경견완 장

애를 유발하는 과도한 육체적 근로 등에 의하여 무력감, 좌

절감, 정서적 고갈 등이 발생하기 쉬운 환경에 처해 있다. 이

러한 환경은 그들로 하여금 소진, 직무에 대한 애착 감소, 나

아가 이직의도의 증가로 발전하여 혁신관련행동은 생각도 못

할 처지에 있다.

따라서 외식기업들은 종사원들로 하여금 조직과의 조직적

합을 높이기 위해 다양한 교육훈련을 실시할 필요가 있다.

그러한 교육훈련들 중의 하나가 종사자들 개인 스스로가 자

신을 관리하고, 자기강화, 자기방향의 수립 등을 수행하여 보

다 건설적인 사고 패턴을 형성할 수 있도록 하는 셀프리더

십의 개발을 위한 다양한 프로그램을 제공함으로써 종사자

들의 조직에 대한 만족감과 소속감을 높이고 결국 종사자 자

신의 심리적 안녕감과 복지감을 증진시킬 수 있도록 노력을

기울어야 할 것이다. 또한, 외식기업들은 종사원들로 하여금

연결을 제고시키기 위해서 직원 간의 화목중심형 조직문화

를 배양시킬 필요가 있으며, 그러한 방법 중의 하나가 비교

적 큰 규모의 외식기업의 경우 멘토 제도(mentor system)의

도입 혹은 육성이다. 멘토 제도는 멘토(mentor)를 통하여 멘

티(mentee)가 직장 내의 가능한 모든 종사원들과 연결되는

것을 가능하게 한다.

한편, 외식기업들은 가능한 한 다양한 복리후생 제도를 종

사원들에게 제공하여 종사원들이 해당 외식기업을 떠나는 것

을 주저하도록 하는 것이 필요하다. 현재 한국의 경우 외식

기업이 다른 기업에 비해 급여수준이 낮아 유능한 종사원의

신규 모집이 어려운 상황이다. 그럼에도 불구하고 종사원들

에 대한 급여와 복리후생 제도를 가능한 범위 내에서 제고

시킬 필요가 있다. 비용적인 혜택이 전혀 불가능하다면 심리

적인 혜택이라도 제공하는 것이 필요하다. 예를 들어, 이달

의 최우수 서비스 제공 우수사원 등의 상을 만들어 종사원

들에게 제공하면 그들에게 자긍심을 심어줄 수 있다.

마지막으로 종사원들의 혁신관련행동에 대해 보상을 할 필

요가 있다. 공식적인 제도를 만들어 혁신적인 아이디어를 제

공한 종사원들에게는 보상을 하여 종사원들이 이직을 하는

것을 가능한 한 방지하는 것이 필요하다.

본 연구는 국내외적으로 연구가 되지 않은, 직무배태성을

구성하고 있는 조직적합, 연결 및 희생 각각이 혁신관련행동

에 미치는 영향을 취급하였다는 점에서 학문적 가치가 있으

며, 외식업체에게 생산성 제고와 이직 방지를 위한 정보를

제공하였다는 점에서 실무적인 가치가 있다고 할 수 있겠다.

이와 같은 공헌점이 있음에도 불구하고 본 연구는 다음과 같

은 한계점을 가진다.

첫째, 본 연구는 대구를 연구대상으로 하였는데, 추후의 연

구에서는 전국을 대상으로 하여 연구결과를 일반화시킬 필

요가 있다.

둘째, 본 연구는 설문 응답자의 주관적인 인지정도에 의거

하여 설계하였다. 이러한 방법은 설문 응답자의 인지수준에

근거하여 개인적인 감정이 개입된다는 위험성을 배제 할 수

없기 때문에 정확한 실상을 반영하는데 어려움이 있다. 추후

의 연구에서는 이러한 편기를 제거할 수 있는 방법을 모색

하여야 할 것이다.

셋째, 본 연구와 관련한 후속 연구에서는 외식업체 종사원

들의 직무배태성과 관련성이 있는 다양한 변수를 도출하여

직무배태성에 관한 연구를 더욱 풍부히 할 필요가 있다.

넷째, 좀 더 사회적 공헌도가 있는 연구가 되기 위해서는

직무배태성과 관련 있는 조사대상자의 일반적 특성에 따른

차이 분석이 결과부분에서 제시되어야 함에도 불구하고 본

연구에서는 분석 결과 차이가 없는 것으로 나타났다. 직무배

태성과 관련된 추후의 연구에서는 이것에 관해 자세히 취급

될 필요가 있다.
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