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요  약  본 연구의 목적은 학교급식 조리종사자의 이직의도에 미치는 직무환경 요인(six areas)과 태도 요인(조직몰입)의 영향
을 확인하고, 직무환경이 요인이 이직의도에 영향을 미치는 과정에서 조직몰입의 매개역할을 확인함으로써 이직의도를 낮추
기 위해 조직이 개입할 수 있는 요소를 찾기 위함이다. 연구대상은 학교급식 현장에서 근무 중인 조리사로 총 205명의 자료를 
분석에 이용하였다. 측정변인 중 직무환경은 여섯 가지 요인(작업량, 통제감, 보상, 공정성, 커뮤니티, 가치)이 측정되었으며, 
조직몰입은 정서적 몰입과 계속적 몰입으로 구분하여 측정하였다. 연구결과 직무환경 요인 중 직무의 가치, 작업량, 보상 
및 직원 간 커뮤니티를 부정적으로 지각할수록 정서적 몰입이 낮게 나타났고, 통제감과 공정성을 부정적으로 지각할수록 
계속적 몰입이 높게 나타났으며, 보상과 커뮤니티를 부정적으로 지각할수록 이직의도가 높게 나타났다. 조직몰입과 이직의도
의 관계에서는 정서적 몰입만이 이직의도에 부적 영향을 미치고 있었다. 이러한 관계를 직무환경 요인이 조직몰입을 매개로 
이직의도에 영향을 미치는 매개모형으로 구성하여 검증한 결과, 직무환경 요인들 중 이직의도에 직접영향을 미치는 요인은 
보상과 커뮤니티뿐이었으며, 여섯 하위요인 모두 정서적 몰입의 매개를 통해 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치고 
있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무환경 변인이 개인의 태도 변인을 통해 행동으로 이어지는 과정을 보여주는 것으로
써, 물리적 보상이나 작업량 등 조직이 쉽게 조정하기 어려운 직무환경 요인의 영향이 존재하는 경우에도 교육이나 사회적 
지지 등 다양한 개입을 통해 종업원의 정서적 몰입을 유지해 줌으로써 이직의도의 증가를 통제할 수 있음을 확인하였다는데 

의미가 있다.  

Abstract  The study aims were to verify the influences of job environment factors and work attitude on turnover 
intention of school foodservice employees, and then to verify the mediating effect of organization commitment 
between six areas of worklife and turnover intention so that organizations can intervene to reduce the turnover 
intentions of employees. The subjects were 205 employees who were working in the school foodservice field. The 
job environment factors were measured by six areas of worklife (workload, control, reward, fairness, community, 
value) and the organizational commitment was measured by two types of commitments (affective, continuance). The 
results were as follows. First, workload, reward, community and value of six areas of worklife reduced affective 
commitment, control and fairness increased continuance commitment, and affective commitment reduced turnover 
intention. Second, only reward and community showed direct effect on turnover intention, but all six areas of worklife
had a statistically significant indirect effect on turnover intention through affective commitment. These results showed
that job environment factors had both direct and indirect effect on employees’ behavior through employees’ affection. 
These findings imply that organizations can control employees’ turnover intention by providing education or social 
support to maintain their affective commitment even when organizations cannot change job environment.

Keywords : Affective Commitment, Continuance Commitment, Job Environment Factors, School Food Service,
            Turnover Intention
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1. 서론 

2017년 2월 기준으로 전국 초·중·고·특수학교 전체 
11,747개교에서 1일 평균 593만 명의 학생들이 매일 학
교급식을 이용하고 있다. 학교급식 이용자의 수의 급증
과 함께 학교급식을 담당하는 인력도 거대화되어 영양

(교)사 10,119명과 조리종사자 61,625명이 배치되어 있
으며 그 규모가 점차 대형화 되고 있다[1]. 이처럼 학교
급식의 확대에 따라 학교급식의 위생과 안전 뿐 아니라 

급식의 질 및 고객만족도 증진에 대한 관심이 높아지고 

있으며, 이와 관련하여 무엇보다 급식체계내의 조직 인
적자원의 효율적인 관리가 그 어느 때보다 중요해지고 

있다[2]. 즉 학교급식서비스를 제공하는 인적자원을 효
율적으로 관리하여 업무에 대한 자긍심을 갖고 최대의 

공헌을 하도록 지원함으로써 급식의 질과 고객만족을 증

진시켜야 할 것이다[3,4]. 이를 위해서는 학교급식에 종
사하는 조리종사자들의 직무만족과 조직몰입을 높이기 

위한 효과적인 인적자원관리 전략이 시급하다고 할 수 

있는데, 그 이유는 조리종사자는 학교급식의 최일선에서 
급식의 품질인 맛과 위생을 담당하면서 고객서비스를 수

행하는 실무자이기 때문이다. 인력의존도가 높은 학교급
식에서 조리종사자의 직무만족도와 조직몰입도는 이들

의 동기부여와 직무성과를 증대시키고 급식대상자의 만

족도에도 긍정적인 영향을 미치며[5], 학생들의 급식에 
대한 만족이 다시 조리종사자의 직무만족에도 긍정적인 

영향을 미친다[6]. 따라서 학교급식의 질을 높이기 위해
서는 조리종사자들에게 좋은 직무환경과 직무에 대한 만

족도를 높이는 것이 필요하다[7]. 
조직몰입은 조직에 소속된 종사원들이 자신을 조직과 

동일시하고 조직목표에 몰입하는 정도를 의미하는데, 조
직몰입이 주목을 받고 있는 이유는 직무만족 보다 이직

을 예측하는데 더욱 효과적이고 조직유효성의 유효한 예

측 지표가 될 수 있기 때문이며, 장기간에 걸쳐 안정성을 
가지고 있어 조직구성원의 태도와 행동사이의 관계를 잘 

나타내기 때문이다[8]. 이러한 맥락에서 조직에 대한 몰
입수준이 높은 구성원은 현재 조직에 대한 애착심을 표

현하고, 항상 조직을 필요로 하며, 조직을 위하여 자신의 
노력을 다할 것이다[9]. 조직몰입에서도 조직에 대한 심
리적 애착심인 정서적 몰입이 직무만족과 이직의도에 영

향을 주는 것으로 보고되어 효율적인 인적자원관리를 위

해서는 조직몰입에 대한 조직원의 성향 파악이 중요하다

[10,11]. 
또한 교육부에 따르면 2017년 2월 현재 학교급식에 

종사하는 조리사 총 10,322명 중 8,191명(79.4%)과 조
리원 총 51,303명 중 50,785명(99.0%)이 비정규직인 것
으로 보고되었다[1]. 학교급식 조리종사자에 대한 선행
연구에서 비정규직원은 정규직원보다 근로조건과 보상

관리에 불만족하고 조직몰입도도 낮으며, 불안정한 고용
이 낮은 직무만족도에 영향을 주므로 조리종사자의 직위

가 안정적으로 개선되도록 직무환경의 불안요소를 제거

하고 조리종사자 노동의 강도에 맞게 급여가 책정되어야 

급식업무 질 향상의 실질적인 효과를 기대할 수 있다고 

보고하였다[4,12]. 임시직, 계약직 등의 고용구조 변화는 
새로운 직무로 이직이 발생하게 되고, 종사원의 이직은 
인적자원의 효율적 배분과 같은 긍정적인 영향을 주기도 

하지만 서비스 품질의 저하와 조직의 생산성에서 부정적

인 결과를 가져 오기도 한다[13]. 특히 조직몰입이 낮은 
직원들이 조직몰입이 높은 직원들보다 더 빨리 조직을 

떠나려는 경향이 있으므로[14] 비정규직 비율이 높은 학
교급식의 특성을 감안하여 정규직원뿐 아니라 비정규직

원의 니즈를 반영한 인적자원관리가 이루어져야 할 것이

다[12].  
직무탈진을 주창한 Maslach[15]는 직무탈진의 원인

을 종업원의 심리적 요인에서 찾을 것이 아니라 직무환

경에서 찾아야 한다고 주장했다. 이후 Leiter와 Maslach 
[16,17]는 광범위한 인터뷰와 조사결과를 바탕으로 여섯 
가지 직무환경요인(작업량, 통제감, 보상, 공정성, 커뮤
니티, 가치)을 찾아내고 조직이 이러한 요인들에 대해 종
업원의 기대에 미치지 못하는 환경을 제공할수록 직무탈

진이 증가함을 밝혔다. 이를 바탕으로 이들은 여섯 가지 
환경요인에 대한 조직진단을 통해 조직의 개선시킴으로

써 직무스트레스가 발생하기 이전에 조직환경을 관리하

여 종업원을 직무탈진에서 직무열의로 이동시킬 수 있다

고 주장했다. 이후 간호사를 대상으로 한 연구에서도 여
섯 가지 환경요인은 직무탈진 및 이직의도에 영향을 미

치는 것으로 나타났으며[18], 직무몰입에도 영향을 미치
는 것으로 나타났다[19]. 
학교급식의 경우 동일 또는 유사한 직무를 수행하는 

학교 조리종사자들 간에도 학교 유형과 일일 급식횟수, 
고용체계 등이 다양하므로 이에 따른 업무량, 자율성, 보
상, 커뮤니티, 공정성, 가치 등의 직무환경 요인에 차이
가 있다고 볼 수 있다. 학교 조리종사자들이 인식하는 직
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무환경 요인은 조직을 위하여 자신의 노력을 다하는 등 

조직몰입 증가의 긍정적인 요소로 작용할 수 있지만, 스
트레스를 유발하여 이직의도를 야기할 수 있는 부정적인 

면도 발생할 수 있을 것이다. 따라서 학교급식 조리종사
자의 직무환경 요인 파악을 통한 조직몰입과 이직의도의 

조사는 성공적인 업무 수행과 효율적인 학교급식 관리에 

매우 중요하다 하겠다.  
이에 본 연구에서는 경북 일부지역 초･중･고등학교 

조리종사자를 대상으로 여섯 가지 직무환경 요인(업무
량, 자율성, 보상, 커뮤니티, 공정성, 가치)이 이직의도에 
미치는 영향과 조직몰입의 매개효과를 규명함으로써 조

리종사자의 직무개선에 필요한 기초자료를 제공하고자 

하였다.

2. 연구대상 및 방법 

2.1 연구대상 

연구대상자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 연령은 
40대가 51.50%, 50대 이상이 42.6%, 30대 이하가 5.9% 
순이었고, 평균 연령은 48세 이었다. 학력은 고졸이 
79.0%, 중졸 이하가 11.3%, 전문대졸 이상이 9.7%로 나
타났으며, 조리사 자격증은 48.0%가 소지하고 있었다. 
이직 경험은 없다는 응답이 53.2%, 1번은 21.6%, 2번은 
18.6%, 3번 이상은 6.6% 순으로 나타나 이직경험자가 
절반에 가까웠다. 근무 경력은 10년 이상이 44.6%, 5년 
미만이 29.2% ,5∼10년 미만은 26.2% 순이었으며, 평균 
경력은 8.4년으로 나타났다. 근무형태는 무기계약직이 
79.5%, 계약직이 16.9%, 일반직은 3.6% 이었다. 근무학
교는 초등학교가 40.0%, 중학교가 31.6%, 고등학교가 
28.4%였으며, 1일 급식 횟수는 1회가 77.0%, 2회 이상
이 23.0% 이었다. 

2.2 연구도구 

2.2.1 직무환경 요인 

직무환경 요인을 측정하기 위해 Leiter와 Maslach 
[20,21]가 개발한 Areas of Worklife 척도를 사용했다. 
Areas of Worklife는 직무환경의 여섯 가지 주요측면 
즉, 작업량(workload, ‘직무상 반드시 해야 하는 업무를 
처리할 시간이 부족하다’), 통제감(control, ‘직무수행 시 
내가 일하는 방식은 스스로 정한다’), 보상(reward, ‘나

Variable N %

Age(years)

40 less 12 5.9
40∼50 less 104 51.5
50 and over 86 42.6

Mean±SD 48.10±5.37

Educational
background

≤ Middle school 22 11.3
High school 154 79.0

≥ college or higher 19 9.7
Cooking

Certification
Yes 96 48.0
No 104 52.0

Number of
turnover
(times)

0 89 53.2
1 36 21.6
2 31 18.6

3 and over 11 6.6

Total careers 
as a cook 

(years)

5 less 57 29.2
5∼10 less 51 26.2

10 and over 87 44.6
Mean±SD 8.44±4.74

Employment 
status

Public offical cook 7 3.6
Unlimited period contract cook 155 79.5

Contractor worker &
Part timer 33 16.9

School level
Elementary school 76 40.0

Middles school 60 31.6
High school 54 28.4

no. of meal 
service time 

(per day)

Once 151 77.0

Two times and over 45 23.0

(N=205). Non-responses were not included.

Table 1. General characteristics of cooks and foodservice 
operations                           

는 내 직무에 대해서 사람들로부터 인정을 받고 있다’), 
공정성(fairness, ‘우리 회사는 모든 직원들을 공정하게 
대우한다’), 커뮤니티(community, ‘우리 회사 사람들은 
서로를 지지해 준다’), 가치(value, ‘내가 추구하는 가치
와 회사가 추구하는 가치가 유사하다’)에 대해 총 29문
항으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 이들의 연구결과
[12,13]를 바탕으로 6개 영역 각각에서 높은 요인부하량
을 보이는 상위 3개 문항을 선정하여 총 18개 문항을 사
용하였다. 직무환경 요인이 조직몰입 및 이직의도에 부
정적인 영향을 미치는 과정을 확인하고자 하는 본 연구

의 관점과 일관된 방향으로 여섯 요인의 점수해석을 용

이하게 하기 위해 점수가 높을수록 해당 영역에 대해 부

정적으로 지각하는 것을 의미하도록 역산 처리하였다. 
이들의 연구에서 신뢰도는 .73~.90 이었으며 본 연구의 
신뢰도는 .633~.80으로 나타났다.  

2.2.2 조직몰입 

조직몰입은 세 가지 유형 즉, 조직에 대한 심리적 애
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착과 일체감을 나타내는 정서적 몰입(affective commitment), 
자기 조직을 떠나면 손해라고 인식하는 계속적 몰입

(continuance commitment), 조직을 위해 재직하거나 충
성을 해야 한다는 규범적 몰입(normative commitment)
으로 구분되는데[22], 본 연구는 세 가지 조직몰입 중 정
서적 몰입과 계속적 몰입에 초점을 맞추어 진행하였다. 
조직몰입의 주창자인 Allen 과 Meyer는 초기연구[23]

에서 두 가지 유형의 몰입(정서적 몰입, 계속적 몰입)을 
제안하였다. 이들은 후속 연구 [24]에서 규범적 몰입을 
추가하였으나, 정서적 몰입과 규범적 몰입의 변별타당성
이 떨어진다는 비판[25]을 받았다. 이후 Mayer 와 
Schoorman[26]는 조직몰입을 계속적 몰입과 가치몰입
(value commitment)으로 구분할 것을 제안했는데 여기
서 가치몰입이 정서적 몰입에 해당하는 유형이다. 비슷
한 시기에 Cohen[27]도 정서적 몰입과 도구적 몰입(계
속적 몰입)을 이용한 몰입 연구모형을 제안하였다. 따라
서 본 연구는 Allen 과 Meyer[21]가 개발한 척도를 사용
하여 조직몰입의 유형 중 정서적 몰입과 계속적 몰입에 

초점을 맞추어 진행하였다. 
조직몰입의 원척도에는 정서적 몰입(affective commitment, 

‘이 직장은 나에게 있어 매우 의미있는 곳이다’)과 계속
적 몰입(continuance commitment, ‘이 직장을 그만 둘 
경우 내가 갈 수 있는 직장이 별로 없다’)이 각각 8문항
씩 총 16문항으로 구성되어 있는데, 본 연구에서는 역산
문항이 아닌 문항 중 요인부하량이 높은 상위 3개의 문
항으로 총 6문항을 선택하여 사용하였다. Allen 과 
Meyer[21]의 연구에서 신뢰도는 정서적 몰입 .82, 계속
적 몰입 .86 이었으며 본 연구의 신뢰도는 정서적 몰입 
.67, 계속적 몰입 .57로 나타났다. 계속적 몰입의 신뢰도
가 다소 낮은 경향이 있으나 이는 적은 수의 문항을 사

용하여 내용타당성을 확보하는 과정에서 나타날 수 있는 

현상으로서 적은 수의 문항에서 높은 신뢰도가 오히려 

타당도 측면에서 취약할 수 있다는 점에 근거하여 수용

가능 한 수준으로 판단하였다[28].  

2.2.3 이직의도 

이직의도의 측정에는 Hellgren, Sjoberg 및 Sverke[29]
가 개발한 3문항을 사용하였다. 문항의 예는 ‘나는 다른 
직장을 적극적으로 찾는 중이다’, ‘나는 이 직장을 그만 
둘 수 있을 것 같다’, ‘내 마음대로 할 수만 있다면, 이 
직장을 그만 두겠다.’ 이다. 이들의 연구에서 신뢰도는 

.81이었으며 본 연구의 신뢰도는 .67로 나타났다. 

2.3 자료분석 

기술통계분석으로 인구통계 빈도와 주요변인의 평균

과 표준편차를 확인하고 주요변인 간 상관관계분석을 실

시했다. 인과관계 분석으로 다양한 직무환경 요인이 조
직몰입과 이직의도에 미치는 영향을 확인하기 위해 중다

회귀분석을 실시했다. 변인투입 방식으로는 독립변수가 
많기 때문에 독립변수의 추가와 제거를 단계별로 다시 

판단하여 최선의 회귀식을 도출하는 단계적 회귀분석

(stepwise regression analysis)을 실시하였다. 다음으로 
두 가지 조직몰입(정서적, 계속적)이 이직의도에 미치는 
영향을 확인하기 위해 중다회귀분석을 실시했으며, 두 
가지 몰입의 차별적인 설명력을 확인하기 위해 변인 투

입방식은 입력(enter) 방식으로 진행하였다. 마지막으로 
직무환경요인이 이직의도에 미치는 영향에 대해 조직몰

입의 역할을 확인하기 위해 SPSS macro PROCESS[30]
를 이용하여 매개모형 검증을 실시했으며 매개효과의 유

의성을 확인하기 위해 부트스트래핑(bootstrapping)을 
10,000회 실시하여 간접효과의 95% 신뢰구간을 확인했다.  

3. 연구결과

3.1 일반적 사항에 따른 직무환경 요인, 조직

몰입, 이직의도

조리종사자의 여섯 가지 직무환경요인과 조직몰입, 
이직의도에 대한 점수는 Table 2와 같다. 
먼저 여섯 가지 직무환경 요인에 대한 조리종사자의 

인식을 살펴보면, 통제감 3.24/5.00점, 작업량 3.23/5.00점, 
보상 2.79/5.00점, 가치 2.73/5.00점, 공정성 2.49/5.00점, 
커뮤니티 2.34/5.00점 순으로 나타났다. 조리종사자의 
일반적 특성에 따른 직무환경 요인 점수 차이에서, 작업
량과 가치 점수는 학력, 근무형태, 근무학교, 급식횟수에
서 유의한 차이를 보였는데, 학력이 낮은 군이, 비정규직
군이, 일일 2식을 제공하는 고등학교 근무군이 부정적으
로 인식하는 것으로 나타났다. 통제감과 공정성 점수는 
조리사자격증 미소지군과 비정규직군에서 유의적으로 

높은 점수를 보여 부정적으로 인식하는 것으로 나타났

다. 보상 점수는 학력, 조리사 자격, 근무형태, 근무학교, 
급식횟수에서 유의한 차이를 보였는데, 학력이 낮은 군
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Variable
Six Area Organizational 

Commitment Turnover 
Intention

Workload Control Reward Fairness Community Value Affective 
Commitment

Continuance 
Commitment

Age(years)
40 less 3.02±0.97 3.13±0.54 2.69±0.33 2.55±0.60 2.27±0.67 2.47±0.61 3.47±0.68 3.30±0.79 2.19±0.54

40~50 less 3.28±0.82 3.20±0.73 2.77±0.57 2.48±0.68 2.36±0.63 2.70±0.59 3.16±0.70 3.11±0.65 2.30±0.66
50 and over 3.29±0.87 3.29±0.68 2.88±0.53 2.50±0.62 2.32±0.53 2.81±0.58 3.18±0.65 3.11±0.65 2.41±0.65

F-value 0.530 0.571 1.125 0.060 0.163 2.204 1.091 0.459 0.961

Educational
background

≤ Middle school 3.47±0.84a 3.26±0.50a 2.92±0.42a 2.52±0.46 2.23±0.34 2.54±0.40ab 3.42±0.60ab 3.13±0.79 2.17±0.75
High school 3.28±0.82a 3.26±0.71a 2.81±0.55a 2.50±0.67 2.37±0.62 2.80±0.57a 3.12±0.67b 3.12±0.64 2.39±0.63
≥ college 2.71±0.95b 2.84±0.68b 2.51±0.48b 2.29±0.68 2.17±0.57 2.33±0.76b 3.57±0.78a 3.00±0.72 2.12±0.64

F-value 4.708** 3.154* 3.258* 0.887 1.288 7.008*** 5.264** 0.304 2.217
Cooking

Certification
Yes 3.18±0.97 3.09±0.74 2.68±0.53 2.39±0.70 2.35±0.60 2.68±0.63 3.34±0.68 3.10±0.73 2.29±0.67
No 3.34±0.74 3.34±0.64 2.91±0.53 2.58±0.59 2.32±0.58 2.79±0.54 3.04±0.64 3.15±0.60 2.39±0.63

t-value -1.274 -2.509** -2.939** -2.028* 0.296 -1.225 3.149** -0.623 -1.087

Total careers 
as a cook 

(years)

5 less 3.37±0.85 3.26±0.74 2.81±0.50 2.53±0.61 2.31±0.59 2.69±0.59 3.10±0.65 3.13±0.65 2.48±0.71
5~10 less 3.01±0.80 3.23±0.67 2.76±0.49 2.58±0.66 2.39±0.68 2.82±0.58 3.18±0.71 3.05±0.58 2.33±0.63

10 and over 3.32±0.87 3.18±0.69 2.85±0.61 2.41±0.68 2.33±0.55 2.70±0.61 3.26±0.69 3.12±0.72 2.26±0.61
F-value 2.848 0.201 0.446 1.269 0.276 0.767 0.913 0.226 1.922

Experience  
of turnover

No 3.32±0.88 3.26±0.72 2.86±0.55 2.54±0.66 2.34±0.58 2.76±0.59 3.14±0.65 3.25±0.68 2.28±0.68
Yes 3.18±0.78 3.21±0.67 2.77±0.50 2.43±0.57 2.34±0.63 2.72±0.53 3.22±0.69 3.04±0.59 2.44±0.62

t-value 1.089 0.459 1.160 1.116 -0.048 0.465 -0.691 2.099* -1.538

Employment 
status

Public offical cook 1.61±0.12b 2.00±0.00b 2.12±0.22b 1.38±0.12b 2.09±0.25 1.57±0.16b 4.52±0.32a 2.04±0.12b 2.04±0.65b

Unlimited period 
contract cook 3.30±0.83a 3.24±0.64a 2.82±0.53a 2.53±0.63a 2.32±0.58 2.75±0.57a 3.17±0.66b 3.14±0.64a 2.28±0.62ab

Contractor worker
& Part timer 3.36±0.74a 3.39±0.73a 2.80±0.48a 2.57±0.60a 2.47±0.69 2.87±0.46a 2.99±0.63b 3.21±0.55a 2.68±0.69a

F-value 14.820*** 13.620*** 6.022** 12.045*** 1.421 16.870*** 16.242*** 10.796*** 6.141**

School level
Elementary school 3.07±0.88b 3.15±0.66 2.74±0.55b 2.49±0.73 2.35±0.54 2.61±0.61b 3.43±0.67a 3.12±0.68 2.26±0.67b

Middles school 3.11±0.80b 3.32±0.73 2.66±0.53b 2.44±0.62 2.36±0.63 2.75±0.57ab 3.22±0.61a 3.15±0.66 2.21±0.65b

High school 3.59±0.69a 3.26±0.66 3.00±0.46a 2.53±0.54 2.30±0.62 2.87±0.55a 2.85±0.69b 3.11±0.63 2.60±0.62a

F-value 7.692*** 1.007 6.765*** 0.271 0.156 3.209* 11.871*** 0.040 5.906**

no.  of meal
service time

(per day)

Once 3.05±0.83 3.18±0.72 2.68±0.51 2.44±0.65 2.39±0.59 2.68±0.58 3.30±0.67 3.11±0.65 2.30±0.66
Two times and 

over 3.90±0.59 3.38±0.62 3.17±0.51 2.56±0.54 2.17±0.56 2.96±0.52 2.78±0.61 3.12±0.67 2.50±0.59

t-value -6.396*** -1.673 -5.596*** -1.109 2.153* -2.953** 4.642*** -0.083 -1.820
Total 3.23±0.83 3.24±0.68 2.79±0.53 2.49±0.64 2.34±0.59 2.73±0.59 3.20±0.70 3.13±0.66 2.34±0.66

Score scale : 1(very disagree) ~ 5(very agree)
1) Mean±SD
2) Different letters on the same column indicate significant differences among groups by Duncan's multiple range test.
**p<0.01, ***p<0.001

Table 2. Six area, organizational commitment and turnover intention by general characteristics of cooks  and 
foodservice operations

이, 조리사 자격증 미소지군이, 비정규직군이, 일일 2식
을 제공하는 고등학교 근무군이 부정적으로 인식하는 것

으로 나타났다. 커뮤니티 점수는 일일 2식 이상 제공하
는 군이 긍정적으로 인식하는 것으로 나타나 유의적인 

차이를 보였다. 
조리종사자의 일반적 특성에 따른 조직몰입 점수를 

살펴보면, 정서적 몰입은 3.20/5.00점, 계속적 몰입은 
3.13/5.00점으로 나타났다. 조리종사자의 일반적 특성에 
따른 조직몰입 차이를 살펴보면, 정서적 몰입 점수는 학
력(p<.01), 조리사 자격(p<.01), 근무형태(p<.001), 근무
학교(p<.001), 급식횟수(p<.001)에서 유의하게 차이를 

나타내어, 대졸이상 군, 조리사 자격증 소지군, 정규직
군, 일일 1식을 제공하는 초·중학교 근무군에서 정서적 
몰입이 높은 것으로 나타났다. 계속적 몰입 점수는 이직
경험이 있는 군(p<.05)과 비정규직군(p<.001)에서 유의
하게 높은 점수를 보였다. 
조리종사자의 이직의도는 2.34/5.00점으로 나타났으

며, 일반적 특성 중 근무형태(p<.01)와 근무학교(p<.001)
에서 유의하게 차이를 보여, 정규직과 무기계약직군에 
비해 계약직과 시간제군이, 초·중학교 근무군에 비해 고
등학교 근무군이 이직의도가 높은 것으로 나타났다. 
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3.2 측정변인 간 상관관계

본 연구에서 측정된 변인 간의 상관관계는 Table 3과 
같다. 정서적 몰입은 여섯 가지 직무환경 요인 모두와 유
의한 부적 상관관계(r=-.22~-.44)를 보여주었으며, 계속
적 몰입은 작업량, 통제감, 공정성, 가치와 유의한 정적 
상관관계(r=.21~.26)를 보여주었다. 한편 이직의도는 직
무환경 요인 중 공정성을 제외한 모든 요인과 정적 상관

관계(r=.15~.24)를 보여주었으며 정서적 몰입과 부적 상
관관계(r=-.39, p<.01)를 보여주었으나 계속적 몰입과는 
유의한 상관관계가 나타나지 않았다(r=-.03, ns).

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 1　 　 　 　 　 　 　 　 　

2  .36** 1 　 　 　 　 　 　 　

3  .50**  .43** 1　 　 　 　 　 　 　

4  .34**  .24**  .29** 1　 　 　 　 　 　

5  .09  .09  .05  .45** 1　 　 　 　 　

6  .34**  .41**  .41**  .33**  .22** 1　 　 　 　

7 -.41** -.32** -.40** -.28** -.22** -.44** 1　 　 　

8  .20**  .23**  .10  .26** -.00  .21** -.09 1　 　

9  .20**  .17*  .24**  .11  .15*  .15* -.39** -.03 1　
Mean 3.26 3.24 2.81 2.51 2.34 2.74 3.20 3.13 2.34

SD .86 .70 .55 .65 .59 .59 .69 .66 .65
*p<.05, **p<.01
1.Workload 2.Control 3.Reward 4.Fairness 5.Community 6.Value
7.Affective Commitment 8.Continuance Commitment 9.Turnover
Intention

Table 3. Correlations between variables 

3.3 직무환경 요인이 이직의도 및 조직몰입에 

미치는 영향.

독립변인인 직무환경 요인에 포함된 여섯 하위요인이 

각 종속변인에 미치는 영향을 비교하기 위해 중다회귀분

석을 실시한 결과는 Table 4와 같다. 정서적 몰입에 대
해서는 가치가 가장 높은 설명력(β=-.27, p<.001)을 보
여주었으며, 다음으로는 작업량(β=-.22, p<.01), 보상(β
=-.18, p<.05), 커뮤니티(β=-.13, p<.05)의 순으로 유의
한 설명을 하고 있었다. 다시 말해 응답자들은 직무의 가
치, 작업량, 보상 및 직원 간 커뮤니티에 대한 불만이 높
을수록 정서적 몰입이 낮게 나타났으며, 이 요인들은 정
서적 몰입을 30.6% 설명하는 것으로 나타났다. 한편, 계
속적 몰입에 대해서는 통제감(β=.18, p<.01)과 공정성(β
=.22, p<.01)에 대한 불만이 높을수록 계속적 몰입이 높
은 것으로 나타났으며 이 요인들은 계속적 몰입을 9.7% 
설명해 주었다. 마지막으로 이직의도에 대해서는 보상(β
=.23, p<.001)과 커뮤니티(β=.14, p<.05)에 대한 불만이 

높을수록 이직의도가 높은 것으로 나타났으며 이 요인들

은 이직의도를 7.7% 설명하고 있었다. 

DV IV B SE β t sig R2

Affective
Commitment

Value -.32 .08 -.27 -4.01 .000

.306
Workload -.17 .06 -.22 -3.11 .002
Reward -.22 .09 -.18 -2.47 .015

Community -.15 .07 -.13 -2.19 .030

Continuance 
Commitment

Control .17 .07 .18 2.62 .010
.097

Fairness .22 .07 .22 3.13 .002

Turnover 
Intention

Reward .28 .08 .23 3.42 .001
.077

Community .16 .08 .14 2.09 .038

Stepwise method were employed.

Table 4. Regression analysis of six areas to affective 
commitment, continuance commitment and 
turnover intention  

3.4 정서적 몰입과 계속적 몰입이 이직의도에 

미치는 영향

다음으로 조직몰입이 이직의도에 미치는 영향을 확인

하기 위해 중다회귀분석을 실시한 결과는 Table 5와 같
다. 정서적 몰입(β=-.40, p<.001)은 이직의도에 부적인 
영향을 미치는 것으로 나타났으나 계속적 몰입은 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 즉, 조직에 정서적
으로 몰입할수록 이직의도가 낮은 것으로 나타났으며, 
정서적 몰입의 영향 이외에 계속적 몰입수준은 이직의도

를 추가적으로 설명해주지 않았다. 이러한 조직몰입은 
이직의도를 15.7% 설명하고 있었다. 

DV B SE β t sig R2

Affective Commitment -.38 .06 -.40 -6.11 .000
.157

Continuance Commitment -.07 .06 -.07 -1.10 .313

Enter method were employed.

Table 5. Regression analysis of affective and continuance
commitment to turnover intention 

3.5 직무환경 요인과 이직의도의 관계에서 조

직몰입의 매개효과 

이상의 회귀분석을 결과를 정리하면 직무환경 하위요

인 중 가치, 작업량, 보상, 커뮤니티가 정서적 몰입에 부
적 영향을 미치고, 정서적 몰입은 이직의도에 부적 영향
을 미치는 것을 알 수 있다. 이러한 관계를 과정적 관점
에서 보았을 때, 직무환경 요인이 정서적 몰입의 매개역
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(M) Affective Commitment
(Y) Turnover Intention Bootstrap

Direct Indirect Total LLCI ULCI

(X)

Workload  .04   .12***   .16** .065 .181
Control  .01  .08*  .09 .035 .223
Reward   .14*   .12***   .26*** .057 .204
Fairness  .00   .11*** .11 .051 .195

Community   .08** .09*  .17* .036 .165
Value -.03   .20***  .17* .117 .299

*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

Table 6. Direct and indirect effect between job environment factors and turnover intention (X→M→Y).  

할을 통해 이직의도에 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 
이처럼 직무환경 요인(six  areas)이 행동변인(이직의도)
에 영향을 미치는 과정을 태도변인(조직몰입)이 매개한
다면, 매개변인에 대한 개입을 통해 선행변인의 영향을 
간접적으로 통제할 수 있을 것이다. 따라서 직무환경 요
인과 이직의도의 관계에서 정서적 몰입이 매개하는가를 

확인하기 위한 회귀분석을 실시했다. 그 결과 Table 6과 
같이 직무환경 하위요인들 중 이직의도에 직접영향을 미

치는 요인은 보상과 커뮤니티였으며, 여섯 하위요인 모
두 정서적 몰입의 매개를 통해 이직의도에 통계적으로 

유의한 간접영향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 

4. 논의

본 연구는 경북 일부지역 초･중･고등학교 조리종사자

를 대상으로 직무환경 요인이 이직의도에 미치는 영향과 

조직몰입의 매개효과를 규명하였다.
먼저 연구대상 학교급식 조리종사자들은 직무환경 요

인 중 상대적으로 커뮤니티와 공정성에 대해 긍정적으로 

인식하는 반면, 통제감, 작업량, 보상에 대해서는 부정적
으로 인식하는 것으로 나타났다. 이는 영양사를 대상으
로 한 이전 연구에서 영양사들의 경우 독립적으로 업무

를 수행하면서 직무에 대한 전문적인 자율성을 높게 지

각하고 있었던 점과 비교해 볼 때[31,32], 조리종사자의 
업무는 팀구성원 간 협력을 통해 수행되고 또한 영양사

의 업무지시를 받게 되므로 그 과정에서 상대적으로 통

제감이나 작업량 및 보상수준에 대해 다소 부정적으로 

지각하게 되었을 것으로 추론해 볼 수 있다. 
조리종사자들 중에서는 조리사 자격증을 소지하거나 

정규직이거나 일일 1식을 제공하는 초·중학교 근무군에
서 정서적 몰입이 높았으며, 이직경험이 있거나 비정규

직군의 경우 계속적 몰입이 높은 것으로 나타났다. 즉, 
고용형태와 근무환경이 좋고 능력이 갖추어진 조리종사

자일수록 학교급식소가 의미있는 곳으로 인식되는 것으

로 나타났다. 이는 외식산업과 학교급식 조리종사원을 
대상으로 한 연구[33]에서 고용불안이 높아질수록 조직
에 대한 몰입이 낮아진다고 보고한 것과 유사한 결과였

으며, 또한 정규직과 비정규직의 배경특성에 다른 직무
만족과 조직몰입에 관한 연구[34]에서 정규직이 비정규
직에 비해 직무만족과 조직몰입이 높고 임금과 승진, 업
무참여가 조직몰입에 유의한 긍정적 영향을 미친다고 보

고한 것과 유사한 결과로 여겨진다. 조리종사자의 이직
의도의 평균점수는 2.34/5.00점으로 외식산업 조리종사
원(2.88/5.00점)[35], 항공사 객실승무원(2.69/5.00점)[36]과 
간호사(3.45/5.00점)[37]에 비해 낮은 이직의도를 나타
냈으며, 상대적으로 근무환경이 열악한 계약직·시간제군
과 고등학교 근무군에서 높게 나타났다. 따라서 대부분 
비정규직인 학교급식 조리종사자들에 대해 노동강도와 

경력에 따른 급여체계를 마련하고, 불안정한 고용형태를 
개선하는 조리종사자에 대한 급여 및 처우개선에 대한 

제도적인 보장이 마련되어야 할 것으로 사료된다.
조직몰입과 이직의도의 관계에서 계속적 몰입은 이직

의도를 예측하지 못했다. 이는 이전 연구들[38-40]에서
도 나타난 결과인데, 이 연구들에서 정서적 몰입은 이직
의도를 예측하였으나 계속적 몰입은 이직의도를 예측하

지 못했으며, 이후 진행된 메타연구[41]에서도 계속적 
몰입과 이직의도의 상관관계가 가장 낮게 나타난 바 있

다. 이러한 결과를 계속적 몰입의 정의에 따라 해석하자
면, 계속적 몰입은 개인의 경제적 필요성과 이직 가능성
에 의해 결정될 수 있기 때문에 경제적으로 다른 직업적 

대안이 없는 상황에서는 조직에 계속 머무르려는 계속적 

몰입이 높아질 수 있는데[14,24,42], 자발적이 아닌 상황
적 조건에 의한 계속적 몰입이 높아짐에 따라 이직하고
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자 하는 욕구가 높아질 수도 있지만, 반대로 이직가능도
가 낮기 때문에 이직의도가 낮아질 수도 있음을 보여준

다고 해석할 수 있다. 한편 정서적 몰입의 경우에는 이직
의도에 직접적인 영향을 미치고 있었다. 다시 말해 조직
에 대한 소속감과 애착, 의미를 바탕으로 한 정서적 몰입
은 다른 상황의 변화에 관계없이 이직의도를 낮춰주고 

있었다. 따라서 종업원의 조직몰입을 향상시켜 이직의도
를 낮추고자 한다면, 조직은 종업원에게 물리적 보상이
나 경제적 지원에서 방안을 찾으려 하기 보다는 소속감

이나 직무의 중요성, 조직애 등을 향상시키는 방안을 모
색하는 것이 바람직 할 것이다. 
한편, 여섯 가지 직무환경 요인은 계속적 몰입, 정서

적 몰입, 이직의도에 영향을 미치고 있었다. 구체적으로 
가치, 업무량, 보상, 커뮤니티에 대해 만족할수록 정서적 
몰입이 높은데 반해, 통제감과 공정성에 대한 불만이 높
을수록 계속적 몰입이 높았다. 즉, 일의 가치, 일과 보상
의 적절성, 구성원 간의 소통은 종업원으로 하여금 조직
에 대한 소속감과 애착을 증가시켜 정서적 몰입을 향상

시지만, 자신의 직무에 대한 자율성이 낮고 공정하지 않
은 처우를 받을수록 조직에 대한 애착 보다는 경제적 이

유로 조직에 머물게 된다는 것이다. 특히 가치, 업무량, 
보상, 커뮤니티의 만족은 정서적 몰입을 매개로 이직의
도를 줄여주는 간접효과를 보여주었으며, 그 중 보상과 
커뮤니티는 이직의도에 직접효과도 미치고 있었다. 
이상의 결과를 바탕으로 본 연구의 의의 및 시사점을 

살펴보면, 본 연구는 직무 및 조직 환경적 변인이 개인의 
정서적 변인을 통해 행동으로 이어지는 과정을 보여주었

으며, 작업량, 보상 등 쉽게 변경하기 어려운 직무환경 
요인이 이직의도에 미치는 영향을 통제할 수 있는 중개

변인을 확인하였다는데 의미가 있다고 하겠다. 다시 말
해 직무환경 요인이 개인 심리적 변인인 정서적 몰입을 

통해 이직의도에 영향을 미치므로, 다양한 조직환경 개
선노력 즉, 종업원이 작업량 선정에 참여(작업량), 작업
방식이나 과정 결정에 대한 권한 부여(통제감), 적절하고 
투명한 보상체계 수립(보상, 공정성), 종업원간 원할한 
의사소통 체계 구축 및 의견개진 기회제공(커뮤니티), 조
직이 추구하는 비젼 및 가치의 공유(가치) 등다양한 노
력을 통해 개인의 정서적 몰입을 증진시킴으로써 이직의

도를 줄일 수 있을 것이다. 
이를 학교급식 현장에 적용시켜 보면, 학교급식의 관

리자인 영양(교)사는 엄격한 서열 구분 속에서 업무를 

수행하기 보다는 상사나 동료들 간에 업무에 대해 자유

롭게 의견을 나눌 수 있는 근무환경을 만들어 원활한 의

사소통을 통한 협력관계가 이루어지도록 하고, 조리종사
자들이 직무에 대해 의미를 가질 수 있도록 배려와 관심

을 기울여야 할 것이다. 더불어 국가 정책적으로 보수에 
대한 예산 지원 확대 및 정규직과 큰 차이가 없는 비정

규직 조리종사자의 업무수행에 대해 호봉제와 같은 시간

의 흐름에 따른 경력 인정 및 자격에 대한 보수의 차등

지급 등 급여 및 처우개선에 대한 제도적인 보장이 마련

되어야 할 것으로 여겨진다.
다음으로 조리사의 직무스트레스 요인과 조직몰입 및 

이직의도에 대한 기존 국내연구들을 살펴보면, 스트레스
가 조직몰입에 미치는 영향[43,44]을 다루거나, 다양한 
직무 및 조직 특성이 직무스트레스를 통해 이직의도에 

미치는 영향을 확인하는 연구들[45,46]이었으며, 본 연
구와 같이 스트레스 요인이 조직몰입을 매개로 이직의도

에 미치는 영향을 확인한 연구는 없었다. 또한 기존연구
들이 직무 및 조직 특성에 있어서도 작업조건, 근무시간, 
임금, 승진 등 객관적인 특성들을 위주로 연구된데 비해, 
본 연구는 Maslach[16]가 제안한 여섯 작업생활 영역
(six worklife area)에 대한 조리사의 주관적 인식을 측정
함으로써 환경에 대한 주관적 평가를 반영했다는 점에서 

차별점이 있다고 하겠다. 
본 연구결과의 의미를 해석하고 적용하는 데는 몇 가

지 제한점이 존재한다. 먼저 본 연구가 전국조사 자료를 
바탕으로 하지 않았기 때문에 비록 작업현장과 작업내용

이 유사하다 할지라도 연구결과를 모든 조리종사자로 일

반화하는 데는 주의가 필요하다. 다음으로 본 연구는 원
인인 환경변인과 그로인한 심리적 조직몰입 및 이직의도

를 동시에 측정하였다. 이는 횡단연구이기 때문에 지니
는 전형적인 한계점으로써 본 연구에서 주장하는 인과관

계가 통계적으로 입증되었음을 보여준 것일 뿐 다른 인

과관계, 예를 들어 조직몰입으로 인해 환경에 대한 지각
이 달라져 이직의도가 변화하는 것과 같은 영향관계를 

무시할 수 없는 것이다. 따라서 조직진단을 통한 직무환
경의 개선 이후 종사자의 심리적 변인이 변화했는지를 

확인하는 종단연구가 진행된다면 환경변화의 필요성을 

더욱 확실히 확인할 수 있을 것으로 보인다. 마지막으로 
본 연구는 조리종사자만을 대상으로 하였기 때문에 동일 

작업장에 존재하는 다양한 직책(무)를 비교할 수 없었다. 
구체적으로 조리종사자들이 작업량, 통제감, 보상 등에
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서 보다 부정적으로 응답하였지만, 이러한 현상이 조리
종사자의 특성인지 학교급식 종사자 전체의 특성인지 분

명하지 않다. 따라서 향후 연구에서는 동일한 작업장에 
근무하는 다양한 직무를 대상으로 연구한다면, 보다 세
부적이고 명확한 결과해석을 할 수 있을 것으로 생각된다.
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