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요 약

본 연구의 목적은 호텔기업에서 여성인력과 관련된 인적자원 인사제도에 대해 조직

공정성의 개념을 고려하여 인구통계학적 관점에서 접근하여 호텔 직원들이 그 인사제

도에 관해 어떻게 인지하고 있는지를 이해하고자 하였다. 본 연구는 서울, 부산, 창원

의 4성급 이상의 호텔에서 근무하고 있는 직원들을 중심으로 설문조사를 실시하였으

며, T-test, One-way ANOVA, 교차분석을 이용하여 집단간의 인식 차이를 분석하

였다. 남성 직원들이 여성 직원들 보다 더 성공적인 승진기회를 가지는가에 대한 분석

을 보면 기업의 소유형태와 기업구조의 측면에서 통계적으로 유의한 차이가 있음을 

알 수 있다. 그러한 결과는 한국의 유교주의 사상이 조직에도 영향을 미치고 있음을 

알 수 있는데, 여성들은 육아를 담당하며 추석, 설날과 같은 한국고유 명절에 여성인

력에게 음식준비를 강요하게 하는 문화는 여성의 인사 고과에 영향을 미치고 있다. 이

러한 한국문화는 한국사회에 강하게 영향을 미치고 있으며 이러한 이유로 인해 여성

인력들이 유리천장을 극복하는데 한계가 있음을 알 수 있다.
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I. 서 론

한국의 성별 경제활동인구를 살펴보면 2017년 남성 경제활동인구는 15,759천명이

며, 여성 경제활동인구는 11,576천명이다(KOSIS, 2018). 한국의 인력은 2013년 총 

16,354,746명이며 그 중 호텔·외식 산업의 남성인력은 219,346(2.2%)명이고 여성

인력은 274,294(4.3%)(국세청, 2015)명으로 다른 제조업과는 달리 여성인력이 많이 

투입되고 있음을 알 수 있다. 여성인력이 많은 조직에서는 남성보다 여성에게 좀 더 

많은 승진의 기회가 주어지지 않을지, 아니면 동등한 승진의 기회가 주어질 거라고 짐

작해 볼 수 있다. 이러한 예상과는 달리 한국은 유리천장 지수에서 매우 낮은 점수를 

받았으며 29개의 OECD 국가중에 여성차별이 매우 심한 나라로 꼴찌를 7년째 계속하

고 있다(SBS 뉴스, 2019. 03.09). 그렇다면 한국은 왜 서구의 국가와 달리 조직내의 

여성차별이 심한 걸일까? 김미정(2018)은 유리천장을 경험하는 이유로 임신과 출산

을 들고 있으며(김미정, 2018), 저숙련을 요구하는 산업이나 직업은 여성진출이 용이

하나 임금이 낮음을 지적하였다(허식·엄주영, 2017). 본 연구에서는 기존의 연구와

는 달리 국가별 문화차이 관점에서 한국 조직 내의 여성차별에 관해 접근하고자 하였

다. Hofstede(1991)는 한국은 집단주의 사회, 권력 간격 지수가 높은 사회, 불확실성 

회피수준이 강한 사회, 다소 여성성을 지향하는 사회라고 분류하였지만 Lee(2017)의 

연구에서는 한국은 Hofstede(1991)의 국가문화 차이를 네 개의 범주로 설명하기 보

다는 유교주의 사상의 견지에서 한국의 조직문화를 이해하는 것이 바람직하다고 강조

하였다. 또한 유교사상은 한국사회 전반에 아주 폭넓게 남아 있으며 기업들의 인사제

도에도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

한국사회는 성별 역할에 대해 편견이 있으며 딸보다는 아들을 선호하는 강한 전통

을 가지고 있다. 이로 인해 남성은 여성보다 가족 내에서 또는 사회에서 많은 이점을 

가지고 있었다(Kang & Rowley, 2005). 유교사상의 전통적 가치관은 여성과 남성이 

구분되는데 여자의 역할은 집안 살림, 육아, 가족 보살핌, 내조 등과 같이 주로 가정에

서 무엇을 해야 하는지에 대한 역할을 강요받아 왔다(Gao, Zuo, Wang, Lou, Cheng 

& Zabin, 2012; Ochiai & Aoyama, 2014; Jia & Ma, 2015). 하지만 급변하는 상

황에서 여성의 직장생활 참여는 과거에 비해 많이 증가하였지만 아직 유교주의 사상

이 영향을 미치는 아시아 국가는 남자 중심의 사상은 여전히 남아 있으며 여성은 남

성 직원에 비해 적은 승진의 기회와 더 많은 해고를 경험한다(Cao & Hu, 2007; 

Lee, 2017). 남자와 비교해서, 여성은 또한 직장 내에서의 차별과, 더 적은 임금과, 

적게 일할 수 있는 기회를 가진다(Parish & Busse, 2000; Shu, 2004; Ochiai & 
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Aoyama, 2014). Lee(2017)의 연구에서 보면 남성은 여성에 비해 승진의 기회가 더 

주어지고 있고 여성 직원이 조직에서 승진의 기회를 덜 가지는 이유는 고유명절에 여

성 직원들은 가족들을 위해 음식을 준비하는 가사일 때문에 명절 전날 휴가를 내야하

며 이러한 점은 인사고가 평가에 불리하게 작용을 한다는 것이다. 즉 유교주의 사상이 

호텔조직의 인사제도에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 따라서 본 연구는 조직공정

성을 고려하여 여성인력과 관련 있는 인사제도에 대해 호텔에서 근무하는 직원들이 

어떻게 인지하고 있는지를 알아보고자 하였다. 본 연구의 결과는 한국 호텔기업의 여

성인력을 이해하는 기초자료로 활용할 수 있으며 호텔경영자들이 여성인력의 승진의 

기회 및 임금이 공정하게 배분되는지 공정한 절차를 통해 이루어지는지를 판단하는 

근거로 사용 할 수 있게 하는데 그 의의가 있다. 

II. 이론적 배경

1. 여성인력과 관련된 한국문화

 

국가별 문화는 조직문화에서 중요한 역할을 하며(Aguilera & Jackson, 2003; 

Nelson & Gopalan, 2003), 국가문화는 그 국가의 거주자들의 어떤 행동을 규정하는 

가치와 믿음에 영향을 미친다(Ren & Gray, 2009). 국가별 문화와 조직문화 간의 상

호작용에 관한 지속적인 논쟁은 계속해오고 있으며(Gerhart & Fang, 2005; 

Pedersen & Dobbin, 2006; Johns, 2006; Hatch & Zilber, 2012; Lee & 

Kramer, 2016), 기업 내에서 문화를 이해한다는 것은 매우 본질적인 것이며 또한 문

화는 기업의 성공적인 성과와 관련 있는 핵심 요소이다(Budhwar & Sparaw, 2002). 

따라서 한국의 문화를 이해한다는 것은 경영을 하는데 있어 아주 필수적인 것이다. 

Hofstede(1991)는 네 가지 차원의 범주에서 국가적 문화 차이를 비교하였는데, 한국

은 집단주의 사회이며, 권력거리 지수가 높은 사회, 다소 여성성을 지향하는 특징을 

가지고 있으며, 그리고 불확실성을 회피하는 수준이 강한 사회라고 표현하였다. 이연

우(2017)의 연구를 살펴보면 호텔직원들은 혼자가 아닌 집단적으로 일하는 것을 선

호하며, 서구와 달리 상사의 명령에 복종해야 하는 문화가 형성되어 있으며, 스트레스 

지수가 높은 사회이며 이것은 불확실성을 회피하는 강한 수준과 관련이 있다. 

Hofstede(1991)는 한국은 다소 여성성을 지향하는 사회로 중국과 비슷하다고 하였으

나, Lee(2017)의 연구에서는 한국은 다소 여성성을 지향하는 사회로 보기에는 한계
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가 있는 것으로 판단하였다. 그 이유를 살펴보면 중국은 유교주의 사상이 많이 퇴색되

어 왔으나 그에 반해 한국은 유교주의 사상이 사회 전반에 걸쳐 매우 만연해 있다. 이

러한 유교주의 사상이 기업의 조직에도 영향을 미친다는 것이다. 유교주의는 가족관계

와 매우 밀접한 관련이 있으며 가족 구성원간의 다른 역할을 강조한다(Tong, 1994; 

Kim & Finch, 2002; Adamczyk & Cheng, 2015). 예컨대, 남성은 가족을 위해 경

제적 활동을 하고 여성은 육아와 가사 일에 전념하는 것이다. 게다가 한국여성은 고유

명절에 제례상에 올릴 음식준비를 해야 하는 부가적 역할까지 할 수 밖에 없다. 유교

주의 사상에 기반한 전통적 가치관은 여성에게 집 밖의 경제적 활동보다는 가사 일을 

하도록 강요해왔다(Hyun, 2001). 

한편 호텔은 특성상 연중 휴무 없이 기업을 운영해야 한다. 하지만 남성에 비해 여

성 직원들은 고유명절에 가족구성원의 역할을 하기 위해 미리 휴가를 신청 할 수밖에 

없는 실정이다. 이러한 현실은 남성에 비해 여성은 인사고과 평가에서 좋은 점수를 받

을 수 없으며, 남성보다 승진의 기회를 놓칠 수 있는 원인이 되기도 한다(Lee, 

2017). 다시 말하면 한국사회는 남성중심의 사회처럼 보여지며, 이러한 전통적 가치

관은 여성 직원들을 쉽게 해고할 수 있게 하며, 여성 직원은 육아를 위해 그들의 직업

을 포기하는 것이 아마 준비되어 있을지도 모른다. 이러한 한국문화는 유리천장을 극

복하는데 장애요인이 되고 있으며 상기에서 언급했다시피 직장에서의 여성차별이 심

각하다는 것을 알 수 있다. 또한 OECD 29개의 국가 중에서 한국은 남성·여성간에 

임금격차가 심하며 여성의 노동참여비율, 여성관리자 비율이 북유럽 국가에 비해 현저

히 낮음을 알 수 있다(SBS 뉴스, 2019. 03.09). 구체적으로 살펴보면 남성·여성간 

임금 격차가 35%에 달했으며, 여성 관리자 비율도 12.5%로 다른 나라에 비해 현저

히 낮은 수치를 보여 주고 있다. 따라서 본 연구에서는 선행연구에 근거하여 한국문화

가 결합된 여성인력과 관련된 인사제도에 관해 호텔직원들이 어떻게 인지하는지를 살

펴보고자 하며 불공정한 인사제도를 어떻게 개선할 것인지, 어떻게 여성인력을 관리할 

것인지, 유리천장 장애요인을 어떻게 제거 또는 완화 시킬 것인지에 대한 기초자료 근

거로 활용하고자 하였다. 

2. 조직공정성 

조직 공정성은 “조직 생활에서 중요한 주제”(Cremer, 2005)로서 여겨져 왔으며 학

계 및 실무자들의 포럼을 통해 폭 넓게 토론되어져 왔다(Cohen-Charash & 

Spector, 2001; Colquitt, Scott, Rodell, Long, Zapata, & Conlon, 2013). 조직 공
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정성은 크게 두 가지로 구분할 수 있는데 결과의 공정함과 보상에 관한 분배공정성과 

결과에 도달하는 과정 및 공정한 절차에 관한 절차 공정성(Lind & Tyler, 1988)이

다. 분배공정성은 조직이 제공하는 보상의 크기가 공정한가에 대한 개념이며 절차공정

성은 조직의 인사제도가 공정한 절차를 통해 이루어지는가에 관한 개념이다. 분배공정

성의 개념은 주로 조직의 승진, 임금, 보너스가 공정하게 배분되고 있는지에 대한 연

구가 주를 이루었고(Hendrix, Robbins, Miller, & Summers, 1998; Lee, 2017; 이

연우, 2017; 이연우, 2018a; 이연우, 2018b; 이연우, 2018c; 이연우, 2019) 반면에 

절차공정성은 승진의 공정한 절차, 직원 채용 및 선발 하는 과정의 공정한 절차, 직원

들의 조직에 대한 불만 및 징계가 공정한 절차를 통해 이루어지는가에 대한 연구가 

수행되었다(Lee, 2017; Karkoulian, Assaker, & Hallak, 2016; 이연우, 2018b; 이

연우, 2018c; 이연우, 2019). 따라서 선행연구를 토대로 하여 호텔직원들이 여성관련 

인사제도와 결합된 조직공정성에 대해 어떻게 인지하는지를 알아보기 위하여 성별(전

양진, 2016; 이정희, 2018), 기업의 소유형태(이연우, 2018a), 노동조합 가입여부

(Goerke & Pannenberg, 2011; 이연우, 2019), 연령(Lee, 2014), 근무년수(Lee, 

2014), 직급(Lee, 2014), 호텔기업 총 근무년수(Lee, 2014), 학력수준(Lee, 2014)

의 인구통계학적 변수는 통계적으로 유의한 차이가 있는지 검증하고자 하였다.   

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 

본 연구에서는 조직공정성의 개념을 고려하여 호텔기업 여성인력과 관련 있는 인사

제도에 대해 인구통계학적 특성에 따라 집단 간에 어떠한 차이가 있는지를 규명하기 

위하여 <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하였다. 
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조직공정성

분배공정성

절차공정성

인구통계학적 
변수

• 성별• 연령• 직급• 근무년수• 학력수준• 호텔기업 총 
근무년수• 기업구조• 기업의 소유형태• 노동조합가입여부

<그림 1> 연구 모형

2. 연구가설 

1) 인구통계학적 특성(성별, 기업의 소유형태, 노동조합 가입여부)과 조직공정

성의 관계

Lee(2017)의 연구에서는 호텔기업의 인사제도에 대해 호텔직원 집단간에 인식의 

차이가 있는지를 알아보기 위해 t-test를 실시하였다. 성별과 관련된 집단간 차이 검

증을 위해 t-test는 다양한 연구영역에 걸쳐 사용되는 분석(전양진, 2016; 이정희, 

2018)이다. 이연우(2018a)의 연구에서는 인터내셔널 호텔과 한국인 소유의 호텔에서 

근무하는 직원들은 특정한 인사제도에 대해 다르게 인지하는 것을 기업의 소유형태의 

측면에서 규명하였다. 또한 노동조합의 가입여부에 따라 노동조합원과 비노동조합원이 

조직공정성에 대해 인지하는데에 차이가 있었다(이연우, 2019). 따라서 이러한 선행

연구를 토대로 인구통계학적 특성에 따라 조직공정성과 관련된 인사제도에 관해 다르

게 인지할 것이라는 가정하에 다음과 같은 주요 가설을 설정하였다. 

가설1: 인구통계학적 특성(성별, 기업의 소유형태, 노동조합 가입여부)에 따라 조직 

공정성은 통계적으로 유의한 차이가 있을 것이다. 

2) 인구통계학적 특성(연령, 근무년수, 직급, 호텔기업 총 근무년수, 학력수준)

과 조직공정성의 관계

호텔기업의 인사제도에 대해 조직공정성의 개념을 매개효과로 하여 직원들이 어떻

게 인지하고 있는지에 대한 인식에 대한 연구는 수행되어 왔다(Marchington & 

Grugulis, 2000; Rio-Lanza, Vazquez-Casielles & Diaz-Martin, 2009; 김정훈, 

2018; 이연우, 2018a; 이연우, 2018b; 이연우, 2018c; 이연우, 2019). 이러한 선행
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연구를 토대로 하여 여성인력과 관련된 인사제도에 관해 호텔은 공정하게 남성·여성

에게 승진의 기회를 제공하는지에 대해 인구통계학적 특성에 따라 다르게 나타났으며

(Lee, 2017), 따라서 아래와 같은 주요 가설을 설정하였다. 

가설2: 인구통계학적 특성(연령, 근무년수, 직급, 호텔기업 총 근무년수, 학력수준)

에 따라 조직공정성은 통계적으로 유의한 차이가 있을 것이다. 

3) 인구통계학적 특성(노동조합 가입여부, 기업소유 형태, 기업구조)과 호텔에서

남성이 여성보다 승진을 하는데 있어 더 성공적임 간의 관계

노동조합의 가입여부에 따라 노동조합원과 비노동조합원이 호텔의 인사제도에 대해 

다르게 인지하고 있으며(정규엽·김이종, 2007; 심영국·임현정, 2009; 이연우, 

2019; Mohamed, Shamsudin & Johari, 2010; Goerke & Pannenberg, 2011), 호

텔을 운영하는 소유주가 인터내셔널 호텔인지 한국인 소유의 호텔인지에 따라 각각의 

호텔에서 근무하는 직원들간에 특정한 인사제도에 대해 다르게 인식하고 있었다(이연

우, 2018a). 또한 기업구조의 측면에서 재벌호텔에서 근무하는 직원과 비재벌호텔에

서 근무하는 직원이 그들의 조직이 제공하는 인사제도에 대해 각 각 다르게 인식하고 

있었다(Lee, 2014). 따라서 이러한 인구통계학적 특성에 따라 한국의 유교사상에 영

향을 받은 인사제도인 남성이 여성보다 승진을 하는데 있어서 더 성공적인지를 알아

보기 위해 다음과 같은 주요가설을 설정하였다. 

가설3: 인구통계학적 특성(노동조합 가입여부, 기업소유 형태, 기업구조)에 따라 남

성이 여성보다 승진을 하는데 있어 더 성공적임은 통계적으로 유의한 차이

가 있을 것이다. 

3. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

직원들이 그들의 조직에 대해 어떻게 인지하는지를 이해한다는 것은 경영자의 관점

에서는 매우 근원적인 문제이며 여성 직원들에게 승진과 임금이 공정하게 분배되는지, 

또한 승진, 채용·선발이 공정한 절차를 통해 이루어지는지를 파악하고자 선행연구를 

근거로 하여 분배공정성의 개념을 포함하는 승진, 임금, 보너스(김정훈, 2018; 이연우, 

2017; 이연우, 2018a; 이연우, 2018b; 이연우, 2018c; 이연우, 2019; Folger & 

Konovsky, 1989; Hendrix, et al., 1998; Lee, 2014; Rio-Lanza, et al., 2009)의 

3문항으로 구성하였으며, 절차공정성의 개념을 포함하는 승진, 직원 채용·선발, 불만 
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및 징계(이연우, 2018b; 이연우, 2018c; 이연우, 2019; Lee, 2014; Karkoulian, et 

al., 2016)의 3문항으로 구성하였다. 본 연구에서는 연구의 가설을 검증하기 위하여 

서울, 창원, 부산 지역의 4·5성급 호텔에서 근무하는 직원들에게 총 950부를 배부하

여 회수된 설문지 중에 설문작성이 불성실한 설문지를 제외하고 614부가 분석에 사용

되었다. 설문조사 기간은 2017년 11월 1일부터 2018년 3월 31일까지 이루어졌으며 

자료의 분석은 SPSS 25 버전의 통계 패키지를 이용하였다. 

IV. 실증분석

1. 조사대상의 일반적 특성

본 연구의 응답자들의 인구통계학적 특성은 <표 1>에 나타나 있다. 표본의 성별은 

남성이 315명으로(51.3%)로 여성보다 상대적으로 많았으며, 연령대는 26-30살이 

263명(42.8%)으로 가장 높은 수치를 보여주고 있다. 

〈표 1〉 표본의 일반적 특성

항목 구분 빈도 비율(%)

성별
남자 315 51.3
여자 299 48.7

연령

20대 이하 15 2.4
26-30 263 42.8
31-35 151 24.6

36-40 94 15.3
41-45 61 9.9

46세 이상 30 4.9

근무년수

1년 이하 99 16.1
1-3 200 32.6
4-6 94 15.3

7-9 52 8.5
10년 이상 169 27.5

교육수준

고졸 42 6.8
전문대졸 209 34.0

대졸 328 53.4
석사 31 5.0

박사 4 0.7
전체 614명 100%
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2. 측정도구의 타당성 및 신뢰도 검증

측정항목인 조직공정성 변수들 간의 타당성 검증과 설문에 대한 의미를 최대한 유

지하기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 설문에 대한 의미를 최대한 유지하기 위

해 주성분 분석에 의한 베리맥스 직각회전을 사용하였다. <표 2>를 보면 각각의 요인

들은 0.5 이상, 고유값 1.0 이상으로 조직공정성은 2가지 차원으로 요인수를 제시하

였다. 신뢰도분석을 통해 2가지 차원의 개념으로 이루어진 요인들의 내적일관성을 알

아보기 위해 Cronbach'α 계수를 산출하였다. 신뢰도분석의 결과를 보면 크론바흐 알

파계수가 .60이상이므로 내적일관성이 확보되어 있다고 할 수 있다(Hair, Anderson, 

Tatham and Black, 2006). 조직공정성은 ‘분배공정성’과 ‘절차공정성’의 2개의 요인

으로 명명하였고, KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)의 결과는, KMO=0.890, Bartlett 구

형성 검정 χ2은 2039.805(df=15, p= .000)이고, 총분산 설명력은 77% 수준이다. 

〈표 2〉 조직공정성

요인 측정항목
요인 

적재량
고유값

분산

설명력

cronbach's 

α

분배

공정성

남·여성 직원에게 공정한 임금을 제공 .880

2.080 34.664 .845남·여성 직원에게 공정한 보너스를 제공 .818

남·여성 직원에게 공정한 승진의 기회를 제공 .590

절차

공정성

남·여성의 승진에 관해 공정한 절차를 운영 .822

2.545 42.415 .840
남·여성에 대해 공정한 절차를 통한 
채용·선발을 운영

.825

남·여성에 대해 공정한 절차의 불만과 징계를 
운영

.777

 KMO= .890, Bartlett 구형성= 2039.805, df=15, p= .000, 총 분산설명력= 77.079%

3. 가설검정

1) 인구통계학적 특성(성별, 기업의 소유형태, 노동조합 가입여부)에 따른 조직 

공정성의 차이 분석 

인구통계학적 특성에 따른 분배공정성의 차이를 살펴보면, 성별(t=4.287, p＜ 

.001), 노동조합 가입여부(t=-3.737, p＜ .001)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타

났다. 또한 인구통계학적 특성에 따른 절차공정성의 차이는 성별(t=3.469, p＜ 
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.001), 노동조합 가입여부(t=-4.249, p＜ .001)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타

났다. 하지만 기업의 소유형태에 따른 분배공정성, 절차공정성의 차이에서는 통계적으

로 유의하지 않음을 알 수 있으며 그 결과는 <표 3>에 나타나 있다. 

〈표 3〉 가설의 검증결과(T-test)

변수 요인명 집단 N 평균
표준

편차
t값 p값

성별

분배

공정성

남성 315 2.97 .78
4.287 .000***

여성 299 2.69 .83

절차

공정성

남성 315 3.01 .80
3.469 .001***

여성 299 2.79 .76

기업

소유

형태

분배

공정성

인터내셔널호텔 372 2.80 .83
-1.000 .318

한국인소유 호텔 242 2.87 .80

절차

공정성

인터내셔널호텔 372 2.92 .80
0.566 .571

한국인소유 호텔 242 2.88 .77

노동조합

가입여부

분배

공정성

노동조합원 328 2.72 .82
-3.737 .000***

비노동조합원 286 2.96 .80

절차

공정성

노동조합원 328 2.78 .79
-4.249 .000***

비노동조합원 286 3.05 .77

*** p＜0.001  

2) 인구통계학적 특성(연령, 근무년수, 직급, 호텔기업 총 근무년수, 학력수준)  

     에 따른 조직공정성의 차이 분석

인구통계학적 특성(연령, 근무년수, 직급, 호텔기업 총 근무년수, 학력수준)에 따른 

조직공정성의 차이를 알아보기 위해 일원배치 분산분석(One-way ANOVA)을 실시

하였다. 첫 번째 연령, 근무년수와 조직공정성의 차이는 <표 4>에 요약되어 있다. 
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〈표 4〉 가설의 검증결과(연령, 근무년수: ANOVA analysis)

변수 요인명 집단 N 평균
표준

편차
F값 p값

사후검증

결과

연령

분배

공정성

20세 이하 15 2.66 .56

2.625 .023**

Sheffe 

사후검증

에는 

차이가 

나타나지 

않았음

26-30 263 2.75 .85

31-35 151 2.82 .85
36-40 94 2.84 .64
41-45 61 3.12 .78

46세 이상 30 3.05 .93

절차

공정성

20세 이하 15 2.77 .43

1.524 .180

26-30 263 2.87 .79
31-35 151 2.89 .84
36-40 94 2.84 .65
41-45 61 3.06 .84

46세 이상 30 3.18 .94

근무년수

분배

공정성

1년 이하d 99 2.84 .68

3.361 .010** e＜a

1-3e 200 2.67 .80
4-6c 94 2.91 .96
7-9b 52 2.91 .87

10년 이상a 169 2.95 .78

절차

공정성

1년 이하 99 3.00 .65

2.394 .049**

Sheffe 
사후검증

에는 
차이가 

나타나지 
않았음

1-3 200 2.76 .75
4-6 94 2.97 .87
7-9 52 2.92 .96

10년 이상 169 2.97 .79

** p＜0.05, *** p＜0.001

연령에 따른 분배공정성의 경우 F=2.625이고 유의확률은 0.023(p＜ .05)로 통계

적으로 유의미한 차이가 나타났다. 분산분석의 경우 차이는 나타났지만, Scheffe 사후

검증에는 차이가 나타나지 않았다. 연령에 따른 절차공정성의 경우 F=1.524이고 유의

확률은 0.180으로 통계적으로 유의미한 차이가 나타나지 않았다. 한편, 근무년수에 따

른 분배공정성의 경우 F=3.316이고 유의확률은 0.010 (p＜ .05)로 통계적으로 유의

미한 차이가 나타났다. Sheffe 사후검증 분석결과를 보면 10년 이상 근무한 직원들이 

1-3년 동안 근무한 직원들보다 호텔에서 수행하는 분배공정성 관련 인사제도가 남·

여 모두에게 공정하게 분배된다고 인식하였다. 다시 말하면 1-3년 동안 근무한 직원

들은 남·여에게 공정한 임금, 승진이 공정하게 배분되고 있지 않음을 시사하고 있다. 

근무년수에 따른 절차공정성의 경우 F=2.394이고 유의확률은 0.049 (p＜ .05)로 통

계적으로 유의한 차이가 나타났으나 Scheffe 사후검증에는 차이가 나타나지 않았다. 

두 번째 직급, 호텔기업 총 근무년수와 조직공정성의 차이는 <표 5>에 나타나 있다. 
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직급에 따른 분배공정성의 경우 F=2.480이고 유의확률은 0.031 (p＜ .05), 직급에 

따른 절차공정성의 경우 F=1.956이고 유의확률은 0.083 (p＜ .1)로 통계적으로 유

의한 차이가 나타났으나 Scheffe 사후검증에는 차이가 나타나지 않았다. 호텔기업 총 

근무년수에 따른 분배공정성의 경우 F=6.366이고 유의확률은 0.000 (p＜ .001)로 

통계적으로 유의미한 차이가 나타났다. Scheffe 사후검증 분석결과를 보면 3년 이하, 

3-5년, 6-10년, 11-15년 호텔기업에서 근무한 직원보다 16년 이상 근무한 직원이 

남·여성의 승진이 공정하게 배분되고 있다고 인식하고 있다. 한편 호텔기업 총 근무

년수에 따른 절차공정성의 경우 F=5.723이고 유의확률은 0.000 (p＜ .001)로 통계

적으로 유의미한 차이가 나타났다. 

〈표 5〉 가설의 검증결과(직급, 호텔기업 총 근무년수: ANOVA analysis)

변수 요인명 집단 N 평균
표준

편차
F값 p값

사후검증

결과

직급

분배

공정성

아르바이트/인

턴쉽/계약직
147 2.83 .71

2.480 .031**

Sheffe 

사후검증

에는 

차이가 

나타나지 

않았음

정직원 283 2.72 .84

주임 86 2.98 .86

대리 64 2.97 .87

과장 22 3.09 .80

차장,부장 12 3.05 .78

절차

공정성

아르바이트/인

턴쉽/계약직
147 2.94 .68

1.956 .083*

Sheffe 

사후검증

에는 

차이가 

나타나지 

않았음

정직원 283 2.85 .79

주임 86 2.88 .81

대리 64 2.86 .95

과장 22 3.27 .85

차장,부장 12 3.33 .73

호텔기업 

총 

근무년수

분배

공정성

3년 이하e 197 2.70 .76

6.366 .000***
b,c,d,e＜

a

3-5b 135 2.85 .84

6-10c 119 2.79 .91

11-15d 93 2.79 .68

16년 이상a 70 3.26 .78

절차

공정성

3년 이하c 197 2.85 .72

5.723 .000***
b,c,d,e＜

a

3-5b 135 2.94 .79

6-10c 119 2.80 .89

11-15d 93 2.79 .73

16년 이상a 70 3.30 .77

* p＜0.1, ** p＜0.05, *** p＜0.001
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Scheffe 사후검증 분석결과를 보면 3년 이하, 3-5년, 6-10년, 11-15년 호텔기업

에서 근무한 직원보다 16년 이상 근무한 직원이 남·여성의 승진이 공정한 절차를 통

해 행해지고 있다고 인식하고 있음을 보여주고 있다. 이러한 결과는 호텔기업에서 오

랫동안 근무하는 직원일수록 조직공정성과 관련된 인사제도가 공정하다고 느끼는 반

면에 호텔기업에서 장기간 근무하지 않은 직원들은 공정하다고 인식하지 않음을 알 

수 있다. 또한 장기간 근무해왔다는 것은 연령이 높은 집단임을 추정할 수 있으며 젊

은 직원들보다는 한국의 유교사상을 더 받아들이고 살아온 것으로 호텔 조직 내에서

도 어쩌면 남성이 여성보다 더 많은 승진기회를 받았으나 그것을 공식적으로 인정하

기에는 남의 이목을 고려한 체면 문화(face culture)로 인해 이러한 결과를 보여주고 

있는 것일지도 모른다. 

세 번째 학력수준과 조직공정성의 차이는 <표 6>에 나타나 있다. 

〈표 6〉가설의 검증결과(학력수준: ANOVA analysis)

변수 요인명 집단 N 평균
표준

편차
F값 p값

사후검증

결과

학력수준

분배

공정성

고졸 42 2.89 .71

2.019 .090*

Sheffe 

사후검증

에는 

차이가 

나타나지 

않았음

전문대졸 209 2.71 .87

대졸 328 2.87 .79

석사 31 3.07 .86

박사 4 3.00 .47

절차

공정성

고졸c 42 2.91 .63

3.710 .005*** d＜a

전문대졸d 209 2.76 .85

대졸b 328 2.97 .76

석사a 31 3.23 .73

박사e 4 2.66 .72

* p＜0.1, ** p＜0.05, *** p＜0.001

학력수준에 따른 분배공정성의 경우 F=2.019이고 유의확률은 0.090(p＜ .1)로 통

계적으로 유의한 차이가 나타났으나 Scheffe 사후검증에는 차이가 나타나지 않았다. 

학력수준에 따른 절차공정성의 경우 F=3.710이고 유의확률은 0.005(p＜ .001)로 통

계적으로 유의미한 차이가 나타났다. Scheffe 사후검증 분석결과를 보면 고졸인 직원

보다 석사학위를 가지고 있는 직원이 남·여성의 승진이 공정한 절차로 운영된다고 

인식하고 있다. 이는 석사학위를 가지고 있는 직원들은 이미 충분한 교육으로 인해 더 
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많은 승진의 기회를 가질 수 있었던 반면에 고졸인 직원들은 그러한 기회를 상대적으

로 덜 가졌기 때문인 것으로 짐작할 수 있다. 

 3) 인구통계학적 특성(노동조합 가입여부, 기업소유 형태, 기업구조)과 남성이

    여성보다 더 성공적인 승진기회 간의 관계(교차분석)

노동조합 가입여부, 기업소유 형태(ownership), 기업구조(company structure)에 

따라 호텔기업에서 남성이 여성보다 더 성공적인 승진기회를 가지는가에 대한 차이를 

알아보기 위하여 교차분석을 실시하였으며 그 결과는 <표 7>과 같다. 

〈표 7〉 교차분석

구분

호텔에서 남성이 여성보다 승진을 하는데 있어 
더 성공적임 χ2 p값

Yes(%) No(%) Total(%)

노동
조합
가입
여부

노동
조합원

144
(23.5%)

184
(30.0%)

328
(53.4%)

.158 .691
비노동
조합원

121
(19.7%)

165
(57.4%)

286
(46.6%)

계
265

(43.2%)
349

(56.8%)
614

(100%)

기업
소유
형태

인터내셔널
호텔

130
(21.2%)

242
(39.4%)

372
(60.6%)

25.954 .000***
한국인소유

호텔
135

(22.0%)
107

(17.4%)
242

(39.4%)

계
265

(43.2%)
349

(56.8%)
614

(100%)

기업
구조

재벌호텔
146

(23.8%)
127

(20.7%)
273

(44.5%)
21.341 .000***

비재벌호텔
119

(19.4%)
222

(36.2%)
341

(55.5%)

계
265

(43.2%)
349

(56.8%)
614

(100%)

*** p＜0.001

첫 번째, 노동조합 가입여부와 남성이 여성보다 승진을 하는데 더 성공적인지를 분

석한 결과, χ2은 0.158, p=0.691으로 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 

두 번째, 기업의 소유형태(인터내셔널 호텔, 한국인 소유호텔)와 호텔기업에서 남성이 
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여성보다 승진을 하는데 있어 더 성공적인지를 분석한 결과를 보면 χ2은 25.954, 

p=0.000으로 통계적으로 유의하게 나타났다. 인터내셔널 호텔에서 근무하는 직원들

은 남성이 여성보다 승진을 하는데 더 성공적인지에 관해 ‘아니오’ 242명(39.4%), 

‘네’ 130명(21.2%)순으로 높은 빈도를 보였다. 반면 한국인 소유의 호텔에서 근무하

는 직원들은 ‘네’ 135명(22.0%), ‘아니오’ 107명(17.4%)순으로 많은 빈도를 보였다. 

인터내셔널 호텔은 서구식의 인사제도를 호텔기업에 적용해 왔으며 그러한 이유로 인

터내셔널 호텔에서 근무하는 직원들은 한국인 소유의 호텔에서 근무하는 직원보다 호

텔에서 근무하는 여성 직원들에게 공정한 기회의 승진이 제공된다고 인식하는 비율이 

한국인 소유 호텔의 직원보다 높게 차지함을 알 수 있다. 

마지막으로, 기업구조(재벌호텔, 비재벌 호텔)와 호텔기업에서 남성이 여성보다 승

진을 하는데 있어 더 성공적인지를 분석한 결과를 보면 χ2은 21.341, p=0.000으로 

통계적으로 유의함을 알 수 있다. 재벌호텔에서 근무하는 직원들은 남성이 여성보다 

승진을 하는데 더 성공적인지에 관해 ‘네’ 146명(23.8%), ‘아니오’ 127명(20.7%)순

으로 높은 빈도를 보였다. 반면 비재벌 호텔에서 근무하는 직원들은 ‘아니오’ 220명

(36.2%), ‘네’ 119명(19.4%)순으로 많은 빈도를 보였다. 재벌호텔은 한국의 독특한 

기업구조이므로 한국의 문화가 조직의 인사제도에 많은 영향을 미치는 반면에 비재벌

호텔들은 기업소유형태에서 인터내셔널 호텔들이 많이 포함되므로 한국의 문화보다는 

서구식 형태의 인사제도의 영향으로 인해 남·여성에게 좀 더 공정한 승진의 기회를 

제공하였다고 사료된다. 

V. 결 론

본 연구는 호텔기업에서 근무하는 직원들을 대상으로 호텔에서 시행하고 있는 인사

제도 중 성별의 관점에서 남성·여성 직원들에게 공정하게 승진의 기회가 주어지고 

있는지를 알아보기 위해 실시하였다. 또한 조직공정성의 개념을 적용하여 인구통계학

적 특성에 따라 호텔직원들이 어떻게 인식하는지를 여성인력의 관점에 중점을 두고 

접근하였다. 

본 연구의 분석결과와 시사점은 다음과 같다. 첫째, 성별에 따른 조직공정성(분배공

정성, 절차공정성)차이는 유의한 것으로 나타났는데 분배공정성과 절차공정성의 평균

을 비교해보면 남성이 여성보다 더 높은 것으로 나타났다. 이 결과는 여성은 남성직원

에 비해 공정한 임금, 보너스 기회, 승진의 기회가 주어지지 않다고 인식하고 있었다. 
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또한 여성직원은 남성직원에 비해 공정한 절차를 통한 승진의 기회, 채용·선발이 이

루어지지 않는다고 인식하고 있음을 보여주었다. 게다가 여성 직원들의 불만과 징계 

절차가 남성에 비해 공정한 절차로 운영되고 있지 않다고 인식하였다. Lee(2017)의 

연구를 보면 여성직원이 남성직원에 비해 더 많은 불만을 제기하고 있는데 남성직원

이 불만이 적은 이유는 다수의 남성직원들은 이미 군대조직 생활로 인해 작은 문제의 

불만은 스스로 포기해 버린다는 것이다. 이러한 점은 다른 나라와 구별되는 점으로 한

국 특유의 조직문화를 보여주고 있다. 둘째, 연령에 따른 분배공정성의 차이는 통계적

으로 유의한 것으로 나타났다. 한국은 유교주의 사상이 여전히 만연해 있는 나라이며

(Seo, Leather & Coyne, 2012)서구나라와 달리 어려서부터 성별에 따른 역할과 가

치관이 가정 및 기업조직에까지 영향을 미치고 있다(Lee, 2017). 따라서 이러한 유교

주의 사상이 호텔조직에도 여전히 영향을 미치고 있는 것으로 보인다. 셋째, 호텔기업 

총 근무년수에 따른 조직공정성(분배공정성, 절차공정성)차이는 유의한 것으로 나타났

는데 16년 이상 근무한 직원들은 남성, 여성 모두에게 승진의 기회가 공정한 절차를 

통해 이루어지고 있다고 인식하지만 이 집단들은 이미 오랜 근무 경험으로 각 호텔조

직의 문화에 적응되어 있으며 또한 본인들은 오랜 근무로 인해 수차례의 승진을 이미 

한 직원들일 수 있으며 대다수가 직접적으로 현재의 승진 대상이 아닐 가능성이 높기 

때문에 관심이 덜 가질 수도 있다고 사료된다. 넷째, 기업의 소유형태(인터내셔널 호

텔, 한국인 소유의 호텔), 기업구조(재벌호텔, 비재벌호텔)에 따른 호텔기업에서 남성

이 여성보다 승진을 하는데 있어 더 성공적인지에 대한 차이 분석결과를 보면 인터내

셔널 호텔 직원들은 한국인 소유의 호텔에서 근무하는 직원들보다 그들의 호텔조직이 

여성이 승진하는데 더 기회를 부여하는 것에 대해 긍정적으로 인식하지만 한국인 소

유의 호텔에서 근무하는 직원들은 그렇지 못하다는 것을 알 수 있었다. 이러한 점은 

각 나라의 문화는 기업조직에도 영향을 미치고 있으며 한국인 소유의 호텔들의 경영

자는 여성직원에게 좀 더 많은 승진의 기회를 제공해야 할 것으로 판단된다. 비슷한 

맥락에서 한국에서는 재벌기업들이 호텔들을 운영하고 있는데 그 호텔 역시 한국의 

문화가 반영·적용되어 남성들보다 여성 직원들에게 승진의 기회가 덜 주어짐을 알 

수 있다. 따라서 이러한 서구의 국가와 다른 인사제도는 여성의 유리천장을 극복하는

데 현실적으로 한계가 있음을 보여주고 있다. 한국은 유교주의 전통이 성별의 역할을 

강하게 강조해 왔으며(Sung, 2000) 이는 유리천장의 장애 요인이 될 수 있다. 즉 한

국사회는 남성중심의 사회이며 육아 및 집에서 남편을 내조하는 등의 전통적 가치관

을 여성에게 강요를 해 왔으며 또한 이러한 가치관은 기업조직에도 영향을 미쳤다. 그

로 인해 여성이 남성보다 조직에서 쉽게 해고 되었으며 한국사회는 여성에게 직장이
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전에 가족에 대한 헌신을 요구하였다(Kim & Finch, 2002). Hofstede(1991)는 문화

는 점차적으로 늦게 변화한다고 제안했지만 본 연구의 결과에서 보면 어떤 측면에서

는 문화와 관련해서 급속한 인식의 전환이 있음을 보여주고 있다. 나이 든 세대들보다 

젊은 세대들은 여성인력에 대해 승진의 기회가 적게 주어지고 있다고 인지하며 이러

한 인사제도에 대해 더 비판적인 견해를 가지고 있음을 알 수 있다. 과학기술의 발전

으로 젊은 세대는 인터넷을 통해 직장에서 성별과 관련된 이슈 및 유리천장에 관해 

비교해 볼 수 있으며 불공정한 인사제도에 대해 그들의 목소리를 강하게 내고 있음을 

알 수 있다. 이러한 시대적인 흐름은 기업의 경영자로 하여금 성별과 상관없이 공정한 

승진의 기회를 제공해야 함을 시사하고 있다. 본 연구의 이론적 시사점은 호텔기업의 

여성인력이 왜 유리천장을 경험하는지 기존의 선행연구와 다르게(김미정, 2018) 문화

적 관점에서 접근하였으며 한국의 조직문화를 이해하는 기초자료로 활용할 수 있다. 

또한 여성인력의 승진과 관련된 인사고과 평가기준을 한국문화를 고려해 다른 평가기

준을 제시할 수 있는 방안을 찾는 것도 유리천장을 완화시키는 하나의 방법일 수 있

다. 전통적 가치관을 계승한다는 것은 가치 있는 일임에는 틀림없지만 어느 특정한 대

상이 희생을 감수해야 한다는 것은 이 시대를 살아가는 현대 여성들에게는 받아들이

기 힘든 현실이므로 공정한 승진을 위해 조직의 실무자 및 정책 입안자는 인사고과 

평가 기준에 대해 재고해 보는 것이 요구된다. 

본 연구의 한계점은 여성인력과 관련된 변수들에 대해 직원들이 만족을 하고 있는

지와 같은 인과관계를 규명하는 것은 수행되지 못했다. 따라서 후속연구는 호텔기업에

서 시행하고 있는 여성인력과 관련된 인사제도 변수들을 선행문헌을 토대로 도출하고 

그러한 인사제도에 대해 직원들이 어떻게 인지하는지를 인과관계를 규명하는 연구가 

필요하다고 판단된다. 또한 여성인력의 유리천장 장애요소가 무엇인지 밝히고 제거해

야 하는 요인이 무엇인지에 대한 연구가 요구된다고 사료된다. 
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An analysis of Demographic Differences on HRM Practices Associated with 
Women Workforce in the Korean Hotel Companies
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Abstract

The purpose of this research was to investigate HRM Practices associated with the 
women workforce regarding how colleagues of the opposite sex perceived them in the 
organization. This study was conducted on employees working at hotels with hotel ratings 
of four stars and above located in Seoul, Busan, and Changwon. A T-test, One-way 
ANOVA, Crosstab analysis was used to evaluate the group differences. The results of 
this study showed that the variable of men received more successful promotions 
compared to women, which was significantly different in the aspect of ownership and 
company structure. The results indicated that Confucianism influenced organizations in 
Korea and women carrying out child-care and traditional values are likely to push on 
preparing food to celebrate the traditional days therefore impacting their performance 
reviews. The results also implied that there may exist a limitation in overcoming the 
glass ceiling considering women have had less promotion opportunities than their male 
counterparts due to the Korean culture, which has strongly influenced the Korean society. 
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